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Tämän tutkimuksen aiheena oli kolme toisiinsa liittyvää kokonaisuutta: rekrytointi, 
perehdyttäminen ja sosiaalistuminen. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää, miten em. 
aiheet olivat hoidetut tutkimuksen toimeksiantajan laivanrakennusoppilaitoksessa ja 
antaa tutkimuksen pohjalta toimenpidesuosituksia. 
 
Tutkielman teoriaosassa käsiteltiin rekrytointiprosessia aina työvoiman tarpeen 
tiedostamisesta henkilöarviointimenetelmiin. Perehdyttämisen osalta esiteltiin 
perehdytysprosessi, joka sisälsi tulokkaan ensimmäiset päivät uudessa työpaikassa, 
perehdyttämismenetelmät sekä perehdyttämisen sisällön. Jälkimmäisestä nostettiin 
tarkemmin esille tulokkaan työnopastus ja työsuojelu. Sosiaalistumisen teoriassa 
nostettiin puolestaan esille työyhteisöön sosiaalistuminen, ammatillisen oppilaan 
sosiaalistuminen sekä sosiaalistumisen eri vaiheet; lähtien rekrytointiprosessista, 
päätyen vaiheeseen, jolloin työntekijän sosiaalistuminen yritykseen on onnistuneesti 
ohi.  
 
Em. kolmesta laajasta kokonaisuudesta otettiin teoriaosaan asiat, jotka liityivät toisiinsa 
mudostaen ehjän kokonaisuuden. 
 
Tutkimuksen empiirinen osa toteutettiin kahdessa eri osassa: alkuvaiheessa postitettiin 
kyselylomake laivanrakennusoppilaitoksen entisille oppilaille ja toisessa vaiheessa 
toteutettiin teemahaastattelu entisille oppilaille sekä oppilaitoksen rekrytoinnista 
vastaaville henkilöille.  
 
Tutkimustuloksista selvisi, että oppilaiden sosiaalistamisessa ilmeni joitakin puutteita. 
Niistä suurimmat olivat: Rekrytointivaiheessa oppilaille kerrottiin liian vähän 
oppilaitoksen toiminnasta ja tulevasta koulutuksesta, jotta he olisivat voineet muodostaa 
oikean ennakkokuvan tulevasta. Lisäksi ulkopaikkakuntalaisilla ei ollut tarpeeksi 
mielekästä tekemistä vapaa-ajallaan ja tästä johtuen heidän viihtyvyytensä kärsi. Kaiken 
kaikkiaaan kokonaisuus oli kuitenkin oppilaitoksessa hyvällä mallilla.                  
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The subject of this thesis consisted of three thematic entities: recruitment, introduction 
and socialization of students. The objective was to find out how these functions are 
taken care of in Aker Yards’ ship building academy and how the possible shortcomings 
can be avoided.  
 
The theoretical part analysed the recruitment process starting from realizing the need for 
new employees to concluding with the methods of personal appraisal. The introduction 
consisted of the introduction process, which means introduction methods and the 
contents of introduction. Moreover work guidance and industrial safety were 
highlighted in this section. The theory of socialization discussed the socializing of work 
community, socializing of apprentice and the phases of the socializing process starting 
from the recruitment and ending up in phase of full socialization. 
 
The empiric part was carried out by sending a questionnaire to the former students of 
the ship building academy and by interviewing the persons responsible for the 
recruitment. 
 
The results of the research showed that there were few shortcomings in the socialization 
of the students. The first main flaw was that during the recruitment process the students 
were told too little about their future in the academy. That is the main reason why they 
did not have the right image of the operations of the academy beforehand. The second 
flaw was that the students from other parts of Finland did not have enough to do during 
their leisure time. That is why they were not happy during the education period.  
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1. JOHDANTO 
 
 
 
Tämä opinnäytetyö käsittelee yhden yksittäisen organisaation eli Aker Yards Oy:n 
laivanrakennusoppilaitoksen oppilasvalintaa. Työn lähtökohtana oli selvittää, miten 
oppilaiden sosiaalistuminen on järjestetty oppilaitoksessa. Aihe laajeni koskemaan 
tietyin osin myös rekrytointia ja perehdyttämistä, joissa on paljon samoja piirteitä 
sosiaalistumisen kanssa. 
 
Tutkimus on tärkeä toimeksiantajalle, koska sen avulla voidaan selvittää, mitkä seikat 
edistävät ja mitkä puolestaan haittaavat oppilaiden sosiaalistumista. Aihe on myös 
ajankohtainen kansallisesti, koska mm. laivanrakennusteollisuudessa on tietyllä tapaa 
työnhakijoiden markkinat, johtuen alan kasvaneesta työvoimatarpeesta. Yrityksille 
onkin tärkeää, että työntekijät tuntevat kuuluvansa muiden joukkoon heti työsuhteen 
alusta alkaen. Laivanrakennusoppilaitos kouluttaa tulevia metalliteollisuuden 
ammattilaisia, joten siellä sosiaalistaminen voidaan aloittaa jo hyvin varhaisessa 
vaiheessa ennen työntekijän varsinaista työsuhdetta. 
 
Tutkimuksen teoriaosassa käsitellään tulokkaan valintaa ja alkuvaiheita uudessa 
työpaikassa, lähtien rekrytoinnista edeten perehdyttämiseen. Näiden rinnalla tapahtuu 
prosessi, jota kutsutaan sosiaalistumiseksi. Tämä teoria on suurelta osin sovellettavissa 
myös ko. kohdeorganisaation sisällä toimivaan, työvoimapoliittista koulutusta 
tarjoavaan oppilaitokseen.  
 
Tutkimusmenetelminä ovat oppilaille kohdistettu kyselylomake ja teemahaastattelu sekä 
oppilaitoksen rekrytoinnista vastaaville tehtävät teemahaastattelut. Tutkimusten avulla 
pyritään selvittämään tiettyjen em. teemoihin liittyviä olettamuksia sekä kartoittamaan 
mahdollisia ”pimeitä alueita”, joiden olemassaoloa ei ennen tutkimuksen tekemistä 
tiedosteta. Tulosten  pohjalta annetaan konkreettisia toimintasuosituksia. 
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2. REKRYTOINTI 
 
 
 
Rekrytointi on usein asia, joka on, jos ei varsinaisesti unohdettu, niin ainakin 
laiminlyöty osa-alue yrityksen toiminnassa. Se ei ole muodikasta ja sen luonne on 
pysynyt vuosikaudet muuttumattomana; rekrytointiprosessi ei ole esimerkiksi 
koneellistunut samalla tavalla, kuin moni muu yrityksen toiminto. Rekrytointi on 
kuitenkin tärkeää,  sillä uusi työntekijä antaa yritykseen ja sen toimintaan aina oman 
leimansa. Rekrytoinnin onnistuessa, uudet henkilöt  muodostavat yritykselle 
turvaverkon, joka on sille varmasti hyödyksi pitkällä aikajänteellä. (Markkanen 2002, 5-
6). 
 
2.1. Määritelmä ja termit 
 
Termi ”rekrytointi” saattaa olla vieras joillekin asiaan perehtymättömille. Termi on 
liittynyt alunperin sotaväkeen värväämiseen (Koivisto 2004, 22), mutta sillä tarkoitetaan 
nykypäivänä jotain ihan muuta. Kirjallisuus määrittelee termin mm. seuraavalla tavalla: 
”Rekrytoinnilla tarkoitetaan henkilövalintaa ja rekrytointiprosessilla kaikkia niitä 
perättäisiä tapahtumia, joiden avulla toteutetaan onnistunut henkilövalinta” (Koivisto 
2004, 23). Rekrytointi on toisin sanoen henkilöstön hankintaa, jossa tarvittavilla 
toimenpiteillä yritykseen saadaan hankittua sen tarvitsema työvoima (Strömmer 1999, 
242).  
 
Määritelmistä käy ilmi, että rekrytointi on muutakin kuin pelkkää ihmisten palkaamista 
yritykseen tai muuhun yhteisöön. Prosessina se on laaja ja siihen liittyvät asiat 
mielenkiintoisia. Rekrytointi liittyy olennaisesti kahteen muuhun tutkielmani 
pääteemaan eli henkilön sosiaalistamiseen ja perehdyttämiseen, koska useat niihin 
liittyvät asiat alkavat jo henkilövalinnasta. Tutkielman ymmärtämisen kannalta onkin 
tärkeää, että kuvailen rekrytointiprosessin kulun sekä selvitän mm. siihen liittyviä 
henkilöarviointimenetelmiä. On selkeää, ettei henkilö voi olla yrityksen toiminnassa 
täydellä panoksella mukana, mikäli rekrytointi on jollain tapaa epäonnistunut.  
Tutkielmani empiirinen osa käsittelee mm. tietyn oppilaitoksen valintamenettelyä, ja 
rekrytointiprosessi on hyvin samankaltainen ko. tapauksessa, kuin se on uutta 
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työntekijää yritykseen tai muuhun yhteisöön rekrytoitaessa. Siksi käyttämäni 
henkilövalintaa käsittelevä kirjallisuus tarjoaa tietoa, jota voi soveltaa myös tutkielmani 
tähän osaan. 
 
2.2. Rekrytointiprosessi 
 
Henkilövalintaprosessi on erilainen riippuen yrityksen rekrytointipoltiikasta. Tämä 
vaikuttaa myös oleellisesti yrityksen rekrytointistrategiaan, jossa ovat määriteltyinä 
millaista työvoimaa tarvitaan ja kuinka paljon. Strategiassa pitää olla myös mietittynä, 
mikä on mahdollinen ulkopuolisten yritysten osuus tässä prosessissa, siis esimerkiksi 
konsulttien tai muiden vastaavien osuus. Rekrytointi voi painottua myös pelkästään 
organisaation sisällä tapahtuvaan henkilöiden valintaan, mutta tämä ei ole aina 
mahdollista. Strategiat eivät saisikaan olla liian tiukkoja, vaan niiden tulisi joustaa 
tilanteen mukaan. (Strömmer 1999, 245-246). Henkilövalintaprosessi alkaa aina uuden 
henkilöstön tarpeen tiedostamisesta. Asiantuntijatehtävissä, johon sisältyvät myös 
tuotannon työtehtävät, tarpeen tiedostaa esimies. Hän tekee kuitenkin harvoin itse 
varsinaisen hankintapäätöksen ja usein  suurimmissa yrityksissä tämä päätöksenteko 
onkin johtoryhmän tehtävä. Se johtuu pitkälti siitä, että rekrytointi on kallista. Johto 
joutuu pohtimaan tarkasti, kattaako uuden työntekijän tulevan työn tulos vähintään ne 
kustannukset, jotka rekrytoinnista aiheituvat. (Markkanen 2005, 55; Vaahtio 2005, 30). 
Rekrytoimisen tarve liittyy pääasiassa kahteen erilaiseen tapaukseen: aukon 
paikkaamiseen ja resurssien hankkimiseen. Aukon paikkaamisella pyritään 
palkkaamaan uusi henkilö jonkun toisen tilalle jo olemassa olevaan työtehtävään ja 
resurssien hankkimisella palkataan henkilö sellaiseen tehtävään, jota ei ennen häntä 
yrityksessä ollut, ts. hankitaan uutta osaamista. (Vaahtio 2005, 32, 59, 61; Cheatle 2001, 
55-56).  
 
Kun uuden tai uusien henkilöiden tarve on tiedostettu, on syytä pohtia ensin, onko ko. 
tehtävään todella tarvetta rekrytoida kokonaan uusi henkilö. Joskus on nimittäin niin, 
että työt ovat uudelleen muotoiltavissa tai jaettavissa, eikä uutta henkilöä tarvita. On 
myös mietittävä mm. alinhankinnan  mahdollisuutta ja sitä, pystytäänkö työt hoitamaan 
ylitöin. (Helsilä 2002, 21; Torrington & Hall 1995, 213-214). Mikäli tämä ei ole 
kuitenkaan mahdollista, alkaa uuden työntekijän etsintä. Uuden henkilön hankkiminen 
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tapahtuu joko yrityksen sisältä tai sen ulkopuolelta.  Yrityksen sisältä palkattessa 
nostetaan usein esiin piilevää potentiaalia epävirallisten seurantatulosten pohjalta. 
Aikaisemmin organisaatiossa työskentelevän tai työskennelleen etuna on, että hän 
tuntee jos valmiiksi talon tavat ja ihmiset ja myös toisaalta hänet tunnetaan muualla 
organisaatiossa. Usein tällainen sisäinen siirto tarkoittaa sitä, että henkilö ylenee 
urallaan, ts. hänestä tehdään esimies tai vastaava. (Koivisto 2004, 49; Markkanen 2002, 
17-18; Markkanen 2005, 62; Graham & Bennett 1995, 177-178). Haittana sisäisessä 
rekrytoinnissa on, että työhakemuksia tulee vähän ja hakijoiden laatu ei ole välttämättä 
riittävä ( Cheatle 2001, 61). 
 
Kirjallisuus ei käsittele juurikaan horisontaaliseen suuntaan tapahtuvaa sisäistä 
rekrytointia, joka on tärkeä osa-alue tässä yhteydessä. Mm. monissa tuotannon 
tehtävissä ei ole mahdollista edetä esimiesasemaan ilman siihen vaadittavaa koulutusta, 
joten siirto samantyyppisiin tehtäviin, joita henkilö on aikaisemminkin hoitanut, on 
ainoa keino siirtyä esimerkiksi osastolta toiselle. Toki puhutaan urakierrosta, jolla tässä 
tapauksessa tarkoitan juuri sivusuuntaan tapahtuvaa työtehtävien vaihtumista,  mutta 
sitä ei pidettäne niin tärkeänä asiana kuin vertikaalista eli pystysuoraan tapahtuvaa 
urakehitystä. 
 
Koska tutkielmani tutkimusongelma liittyy enemmän ulkoiseen kuin sisäiseen 
rekrytointiin, käsittelen prosessin kulkua ko. näkökulmasta: ulkoisessa rekrytoinnissa 
seuraavana askeleena prosessissa on työtehtävän tarkka määrittely. Näin sen vuoksi, että 
mikäli tehtävänkuva on tulevassa työpaikkailmoituksessa epätarkka, tulee yritykseen 
paljon hakemuksia ja suuri osa niistä voi olla sellaisten henkilöiden lähettämiä, joilla ei 
ole edellytyksiä ko. tehtävään. Tämä pitkittää valintaprosessia turhaan. (Koivisto 2004, 
41).  
 
Kun tehtäväkuva on määritelty, tehdään valinta eri hakukanavien välillä. Käytännössä 
se tarkoittaa valintaa eri medioiden väliltä, vaikka on toki olemassa mahdollisuus 
lähestyä kiinnostavaa henkilöä suoraankin. Perinteiset mediat, eli esimerkiksi lehti-
ilmoittelu, puolustaa edelleen paikkaansa: Helsingin Sanomien Sunnuntai –numerossa 
on lukuisia ilmoituksia avoimista työpaikoista. Rekrytointikanavat ovat sähköistyneet 
viime aikoina ja tämä tarkoittaa internetin hyödyntämistä. Useilla yrityksillä, jotka 
kustantavat perinteisiä sanomalehtiä, on tajolla myös internet-portaaleja, joissa 
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ilmoittelu tapahtuu kätevästi. Tällaisia palveluja tarjoaa esimerkiksi Talentum 
(www.uratie.fi) sekä Alma Media (www.monster.fi). Näiden ja muiden vastaavien 
portaalien etuina ovat niiden huokea hinta, nopeus sekä joustavuus. Nopeus ja 
joustavuus näkyvät mm. siinä, millaisessa ajassa ilmoitus saadaan kaikille näkyväksi 
sekä myös siinä, millaisessa ajassa työnhakija saa haettua juuri hänelle sopivat 
työpaikat. Muita kanavia ovat esimerkiksi henkilöstövuokrausyritykset, joiden 
toimintaperiaatteena on se, että heillä on palkattuna henkilöitä, joita vain vuokrataan 
uutta työvoimaa tarvitsevaan yritykseen. Lisäksi erilaiset ammattijärjestöt, 
opiskelijajärjestöt sekä korkeakoulut ovat kehittäneet omaa rekrytointitoimintaansa ja 
esimerkiksi oppilaitoksien sivuilla ilmoittelu avoimista työpaikoista on lisääntynyt 
viime vuosien aikana. (Vaahtio 2005, 39-40 & Markkanen 2005, 87-89). 
 
Yksi tärkeä kanava ilmoittelua ja koko valintaprosessia silmälläpitäen ovat 
työvoimatoimistot. Niiden merkitys on kasvanut niiden tajoamien uusien palvelujen 
myötä. Niitä ovat nimenomaan työnantajille suunnatut palvelut, joissa asiantuntijat 
yrittävät löytää sopivia henkilöitä yrityksille erilaisin menetelmin. 
Työvoimatoimistoihin tosin suhtaudutaan kaksijakoisesti; toisilla yrityksillä on niistä 
huonoja kokemuksia tai niillä on yksinkertaisesti vain huono maine, joten niiden 
palveluja ei haluta käyttää. Jotkut huonot kokemukset liittyvät siihen seikkaan, ettei 
esimerkiksi työvoimatoimisto voi kertoa kaikkia tulevaa työnantajaa kiinnostavia asioita 
hakijasta, sillä sitä sitoo tiukka lainsäädäntö. Toisilla yrityksillä taas kokemukset ovat 
positiivisia ja palveluja käytetään taajaan. Työvoimatoimistojen ja työministeriön 
yhtenä isona valtakunnallisena ilmoituskanavana on internetportaali www.mol.fi. Se on 
hyvä esimerkki kanavasta, jota monet yritykset käyttävät tänä päivänä. (Vaahtio 2005, 
42-43).  
 
Rekrytointikanavina toimivat myös ns. epämuodolliset kanavat eli suorat kontaktit 
tuttaviin sekä passiivinen rekrytointi eli työnhakijat ottavat itse yhteyttä työnantajaan 
(Vaahtio 2005, 44).  Tällaiset kanavat ovat nopeita, mutta eivät aina riittäviä, varsinkin, 
jos tilanne on se, että pitäisi rekrytoida paljon henkilöitä lyhyessä ajassa. Tällainen 
tilanne on nyt juuri yrityksessä, jolle tätä tutkielmaani teen, eli Aker Yards Oy:llä. 
Uusien massiivisten laivatilausten myötä sekä eläköitymisen kautta on syntynyt suuri 
tarve ammattitaitoiselle tuotantohenkilöstölle sekä toimihenkilöille. Tämä on saanut 
aikaan isoja rekrytointikampanjoja, joilla työvoimaa on pyritty hankkimaan eri puolilta 
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Suomea. Näin ei äsken mainitsemani passiivinen rekrytointi ole ollut enää riittävää, 
vaikka sitäkin on käytetty niin paljon kuin mahdollista.  
 
Kun sekä ilmoituskanava, rekrytointitapa (ulkoinen tai sisäinen) ja muut edellä 
käsittelemäni asiat  ovat valittu, on rekrytointia tekevillä henkilöillä edessään vielä suuri 
urakka: hakemusten käsittely. Hakemukset voivat olla työnantajan toiveen mukaan 
sähköisessä muodossa, paperilla tai vaikkapa äänitallenteella, mutta yhtä kaikki 
työmäärä on suuri, varsinkin, mikäli hakemuksia on paljon ja valintaa tekeviä  
henkilöitä vähän.  Tarkoituksena on saada hakemuksista erottumaan ne henkilöt, jotka 
halutaan viedä prosessin seuraavaan vaiheeseen, joka on usein haastattelu, psykologinen 
testi tai muu henkilöarviointimenetelmä.  
 
Kun rekrytoijalla on edessään hakemukset, hän alkaa työstää niitä. Hyvänä tapana on, 
että hakemuksia aletaan käsitellä vasta sitten, kun hakuaika on ummessa ja kaikki 
hakemukset ovat saapuneet. Tällä tavoin menettely on ehdokkaiden kannalta 
tasapuolisempi. On nimittäin todettu, että mikäli hakemuksia lukee niiden 
saapumisjärjestyksessä, ensimmäisinä luetut jäävät paremmin mieleen. 
 
Hakemuksista yritetään löytää oleellinen informaatio. Ensin hakemukseen kannattaa 
luoda yleissilmäys, jotta siitä selviää mm. huolellisuus, johdonmukaisuus ja selkeys.  
Koska tässä vaiheessa käytettävissä on vain kirjallinen tuotos, eli rekrytoija ei pääse 
kysymään hakijalta tarkentavaa informaatiota, tekee hän yleensä erilaisia hypoteeseja eli 
olettamuksia hakijasta. Esimerkiksi, mikäli hakija on liittänyt hakemukseen kuvansa, 
jossa hän poseeraa kesäjuhlissa viinilasi kädessä, rekrytoijan yhtenä olettamuksena voi 
olla, että hakija käyttää runsaasti alkoholia. Nämä tulkinnat ja olettamukset eivät  
välttämättä pidä paikkaansa, vaan voivat tarkentua tai kokonaan vaihtua 
haastattelutilanteessa. (Vaahtio 2005, 138; Markkanen 2002, 37-40). 
 
Hakemuksista voi etsiä informaatiota listaamalla niistä tärkeimmät asiat ja näin verrata 
niitä toisiinsa. Tärkeät asiat riippuvat tietysti haettavasta paikasta, mutta niitä voivat olla 
esimerkiksi työkokemus, kielitaito ja palkkatoivomus. Kun hakemukset on käsitelty 
tarkkaan, ne pitää laittaa johonkin järjestykseen. Yksi tapa on jakaa ne karkeasti 
seuraaviin kategorioihin: jatkoon, ei ja ehkä. Jatkossa olevat haastatellaan kaikki ja ei- 
luokassa ovat ne, joille vastataan suoraan, että heitä ei nyt tällä kertaa oteta 
                                                                                                          12
palvelukseen. Ehkä- pino käsitellään vielä uudestaan ja tehdään jako lopulta jatkoon- tai 
ei- kategorioihin. Tämä voidaan toteuttaa siten, että soitetaan tässä vaiheessa jatkoon 
varmasti päässeille ja sovitaan haastatteluaika ja mikäli joku kieltäytyy, nostetaan ehkä- 
luokasta joku toinen tilalle. (Markkanen 2002, 44-47). Tässä kohtaa vaarana on , että ei-
pinoon menee liikaa hakemuksia ja prosessin seuraavaan vaiheeseen, eli haastatteluun, 
ei aiota kutsua montaakaan henkilöä. Jatkoon- pinosta nimittäin saattaa pudota 
paljonkin henkilöitä haastattelun jälkeen, koska he ovat voineet työllistyä muualle tai 
heillä on liian korkea palkkavaatimus.   
 
Niille hakijoille, joita ei tällä kertaa haluta haastatella ja siis valitakaan, pitäisi ilmoittaa 
kielteisestä päätöksestä kohtuullisen ajan kuluessa. Se on tärkeää sekä työnantajan että 
työnhakijan näkökulmista. Työantajan kohdalla hyötynä on, etteivät hakijat soittele tai 
ota muuten yhteyttä jatkuvasti ja kysele, missä kohtaa heidän hakemuksensa prosessissa 
etenee. Hakija puolestaan voi jatkaa hakemista toisiin yrityksiin saatuaan tiedon 
negatiivisesta päätöksestä. 
 
Tämä kaikki liittyy myös toiseen käsittelemääni teemaan, eli työntekijöiden 
sosiaalistumiseen ja tarkemmin ennakolliseen sosiaalistumiseen. On nimittäin täysin 
mahdollista, että hakija X, joka ei tullut valituksi johonkin avoimena olevaan tehtävään, 
voi hakea jotain muuta avointa paikkaa samassa organisaatiossa. Ja voi käydä niin, että 
hän olisi vielä sopivin ehdokas, muttei halua ottaa paikkaa, koska hänellä on ollut huono 
kokemus yrityksestä sen myötä, ettei hänelle ilmoitettu ajoissa kielteisestä 
valintapäätöksestä. Tai vaikka hän ottaisikin paikan vastaan, on hänellä joka 
tapauksessa ainakin yksi negatiivinen asia mielessään jo ennen varsinaisen työsuhteen 
alkamista.  
 
2.3.  Rekrytointiprosessi rekrytoitavan henkilön näkökulmasta 
 
Rekrytointia voidaan tarkastella myös hakijan näkökulmasta. Sekä työnantaja että 
työnhakija tekevät rekrytointiprosessin aikana lukuisia valintoja. Työnhakija valitsee eri 
yritysten ja tehtävien välillä, työnantaja puolestaan esimerkiksi työnhaun tapojen välillä 
sekä päättää hakijoiden paremmuusjärjestyksestä. (Markkanen 2002, 6). Rekrytoija 
katsoo kokemukseni perusteella (olen työskennellyt toimeksiantajayritykseni 
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rekrytoinnissa) usein prosessia vain omasta eli työnantajan näkökulmasta. Mielikuvien 
ja prosessin  sujuvuuden takia olisi kuitenkin hyvä ajatella hakuprosessia myös hakijan 
asemasta katsottuna.  
 
Työnhaku on aikaa vievä prosessi työnhakijan kannalta. Henkilö saattaa hakea samalla 
kertaa useisiin eri paikkoihin ja jokaista paikkaa hakiessaan hän törmää kysymykseen 
”entä jos saankin tämän paikan...”. Voi myös olla, että käy niin,  ettei henkilö saa 
vastausta miltään niistä  yrityksistä, joihin hän on hakemuksensa lähettänyt. Siksi 
henkilön hakutilannetta ei helpota ainakaan se, että työnantaja etenee yleensä 
prosessissa täysin oman aikataulunsa mukaan, eli pahimmassa tapauksessa 
valintaprosessin kesto on kuukausia. Ja sitten jos hakijalle tulee myönteinen päätös eli 
hänet ollaan valmiita ottamaan töihin, hänen toivotaan usein aloittavan työt 
mahdollisimman nopeasti, ehkä jo seuraavana päivänä tai seuraavalla viikolla siitä, kun 
hakija saa tiedon asiasta. Toinen huonona koettu asia on, kun yritysten taholta ei vastata 
hakemuksiin ollenkaan. Ei vastata niille, joita ei valittu haastatteluun, eikä edes 
välttämättä niille, joita on haastateltu. Tämä ei ole onneksi kuitenkaan 2000-luvulla niin 
yleistä kuin se oli verrattuna 1990-luvun lamavuosiin, koska työantajat ovat 
ymmärtäneet henkilövalintaprosessin keston ja sujuvuuden olevan myös yrityksen 
imagokysymys. (Tammeaid & Kattelus 2002, 47-48). 
 
 
2.4.  Henkilöarviointi 
 
Esittelen henkilöarvioinnin sen vuoksi, että saataisiin kuva mahdollisuudesta, jota yritys 
voi käyttää saadakseen tietoa hakijoista. Mikäli henkilöarviointi on ulkoistettu, pitää 
yrityksen olla myös varma siitä, että se toteutetaan oikealla tavalla, jotta saataisiin oikea 
tieto arvioitavasta henkilöstä. Tässä henkilöarviointi- tai soveltuvuustestivaiheessa 
työnhakija saa myös usein informaatiota koskien mahdollista tulevaa työtehtävää ja 
koskien yleisesti yritystä, jossa hän tulee työskentelemään. Yrityksen pitää olla varma, 
että tämä informaatio on oikeaa ja antaa hyvän kuvan tulevasta. Esittelen yhden 
henkilöarviointiin kuuluvista menetelmistä tarkemmin. Se on haastattelu, koska tässä 
yhteydessä työnhakijalla on mahdollisuus kysyä tarkentavia kysymyksiä asioista ja tätä 
kautta hän saa kuvan tulevasta työstä sekä yrityksestä yleensä. 
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Henkilöarviointi tarkoittaa tutkimusta, jolla pyritään arvoimaan henkilön työssä 
suoriutumista tai kehittämistarpeita menetelmillä, jotka ovat siihen tarkoitukseen 
suunniteltuja. Tutkimuksessa halutaan selvittää mm. miten henkilö ajattelee ja mitkä 
ovat hänen ominaisuutensa ja toimintamallinsa. Tutkimustuloksia voivat käyttää 
hyväkseen joko henkilö itse, organisaation johto tai esimiehet.  (Honkanen 2005, 12). 
Tutkimustuloksia voidaan käyttää myös henkilöstön kehittämisen apuvälineenä 
(Ontronen 2005, 226). 
 
Henkilöarviointi liittyy joskus myös tilanteeseen, jossa hakijoiden joukosta on karsittu 
pois ne henkilöt, joita ei haluta palkata ja työpaikasta kisailee enää muutama hakija  
”loppusuoralla”. Tällaisessa tilanteessa rekrytoija saattaa tarvita ulkopuolista apua 
konsultilta, joka avustaa häntä päätöksentekoprosessissa. (Markkanen 2002, 97). 
Tällainen tilanne on mielestäni harvinaisempi eikä liity tekemääni tutkimukseen, joten 
en käsittele henkilöarviointia sen enempää em. näkökulmasta. 
Toimeksiantajayrityksessäni ulkopuolista konsultaatioapua käytetään hakuvaiheen 
alusta lähtien ja soveltuvuustestit tehdään noin puolelle hakijoista.  
 
Kaikki työpaikkaa hakevaa henkilöä koskeva arviointi ei ole henkilöarviointitestausta, 
vaan sen pitää täyttää tietyt kriteerit. Ensiksikin arviontityö on asiantuntijatyötä. 
Testausta suorittavat siis työkäyttäytymiseen koulutuksen saaneet ja erikoistuneet 
henkilöt.  Rekrytointia suorittavan yrityksen on varmistuttava, että heidän palkkaamansa 
yritys tai henkilö omaa tällaisen asiantuntijuuden. Toiseksi tutkimuksessa on käytettävä 
erityisiä arviointimenetelmiä. Niiden tulee olla suunnitellut juuri siihen tarkoitukseen, 
johon niitä käytetään. Menetelmien tulee olla luotettavia ja niitä tulee olla usempia, jotta 
luotettavuus saavutettaisiin. Kolmanneksi tutkimuksen tulee pyrkiä saamaan vastaus 
siihen, miten arvioitava henkilö suoriutuu tulevista työtehtävistään hakemassaan 
paikassa. Neljäntenä kohtana on, että arvioinnin tuloksia pitää pystyä käyttämään 
hyväksi päätöksenteossa siinä organisaatiossa, joka tutkimuksen on tilannut. Arvioinnin 
tekijä ei voi tehdä lopullista valintaa, vaan hänen tutkimustulostensa on tarkoitus 
muodostaa kaivattu lisäinformaatio hakijasta. (Honkanen 2005, 13-14 & Österberg 
2005, 83-84) 
 
Henkilöarviointimenetelmiä on useita, joista ainakin seuraavia käytetään yleisesti. 
Inventaarit eli kyselylomaketestit ovat kyselyjä, jotka tuottavat numeerista tietoa ja 
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niiden tarkoituksena on, että testattava arvioi itse omia näkemyksiään ja käsityksiään 
mm. itsestään ja toiminnastaan (Honkanen 2005, 104; Nyman Kai 2005, 118). 
Haastattelun apuna käytettävät toimintatapakyselyt ovat kyselylomakkeen kaltaisia 
menetelmiä, jolla kartoitetaan myös henkilön omia käsityksiä esimerkiksi omista 
toimintatavoistaan. Kyselyn tarkoituksena on luoda pohjaa keskustelulle 
haastattelutilanteessa. (Honkanen 2005, 104; Sundvik 2005, 126). Projektiivisista 
menetelmistä saatu tieto on usein laadullista ja kysymyksiin ei ole yhtä oikeaa vastausta. 
Tällainen menetelmä on esimerkiksi lauseentäydennysmenetelmä. (Honkanen 2005, 
104; Kankainen 2005, 134). Kykytestin avulla, joka tunnetaan myös älykkyystestin 
nimellä, testataan nimensä mukaisesti mm. henkilön ongelmanratkaisukykyä ja 
päättelykykyä (Honkanen 2005, 104). Simulaatiomenetelmillä eli työnäytteillä halutaan 
varmistaa, että testattavalla henkilöllä on haettavaan tehtävään tarvittava taito 
hallussaan. Simulaatio pyrkii jäljittelemään työtehtävää mahdollisimman tarkasti. 
(Honkanen 2005, 104). Muita menetelmiä ovat lisäksi mm. referenssien käyttö, 360 
asteen arviointi sekä biodata. (Honkanen 2005, 105), joita en esittele kuitenkaan 
tarkemmin. Tärkeimpänä menetelmänä on pidetty haastattelua, jota käsittelen 
jäljempänä kappaleessa 2.5.   
 
Henkilöarvioinnin tuloksia pitäisi aina seurata, jotta arviointia tekevät henkilöt 
tietäisivät, missä kohtaa arviointiprosessia meni mahdollisesti pieleen tai missä 
onnistuttiin. Itse aktiivisesti omia tuloksiaan arvioimalla arvioja voi kehittää prosessia ja 
käyttämiään menetelmiä. Koska kuitenkin työnantaja on viimeisenä vastuussa siitä, että 
hän on varmistanut menetelmien luotettavuuden, pitäisi hänenkin seurata konsulttien. 
työn tuloksia. Työnantajan kannattaa kiinnittää arvoinnissa huomiota seuraaviin 
seikkoihin: Lopputuloksen onnistuminen eli miten arviointi on onnistunut kuvaamaan 
hakijaa. On tärkeää seurata, miten arvioitavaa on kohdeltu arvioinnin aikana. 
Kehittäminen on myös tärkeässä roolissa: arviointia tekevillä henkilöillä tulee olla 
ajantaisaiset menetelmät käytössään. Arvioijien pätevyys sekä osaamisen pävittäminen 
täytyvät olla kunnossa, kuten myös tietosuoja sekä tulosten luottamuksellisuus. 
Työnantajan kannattaa seurata myös koko arviointiprosessin toimivuutta. (Honkanen 
2005, 95-96). 
 
Henkilöarviointimenetelmiin sisältyy myös krittikkiä. Erilaiset persoonallisuustestit 
ovat hyviä lisäinformaation lähteitä, mutta niiden antamaan tietoon ei pitäisi nojata 
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liikaa valintaa tehdessä. Jotkut työpsykologit suosittelevat, ettei hakijan 
henkilökohtaisia ominaisuuksia kannattaisi painottaa liikaa, vaan myös henkilön 
aikaisemmilla suorituksilla, koulutuksella ja kokemuksella, pitäisi olla riittävä osuus 
henkilöä valittaessa. (Strömmer 1999, 257). Myös se, että soveltuvuustestejä tehdään 
suurelle joukolle hakijoita, saa kritiikkiä:  ”Kuulostaa mahtipontiselta rahan 
tuhlaukselta, kun joskus julistetaan etukäteen, että kaikki haastateltavat testataan”. 
Monille on testien jälkeen myös jäänyt epäselväksi, miksi hänet testattiin, mitkä olivat 
testin tavoitteet ja käytön tarkoitus. Myös luotettavuutta on epäilty. Testattavat ovat 
suhtautuneet arviointeihin siis joskus negatiivisesti ja he kaipaisivatkin enemmän 
avoimuutta niihin. (Vaahtio 2005, 160-162). 
 
 
2.5. Haastattelut 
 
Työnhakuun liittyvää haastattelua on ainakin kahdenlaista. On haastattelu, joka on osa 
henkilöarviointitutkimusta ja jonka suorittaa koulutuksen saanut psykologi tai vastaava 
henkilö. Haastattelu voi olla myös rekrytointitilanteessa suoritettava työhaastattelu, 
jonka tekee esimies tai henkilöstökonsultti. (Vaahtio 2005, 161). Koska en tässä 
tutkielmassani halua puuttua enempää henkilöarviointimenetelmien toimivuuden 
käsittelyyn, käytän haastatteluista kirjoittaessani hyväkseni lähdemateriaalia, jossa 
työhaastattelua on käsitelty yleisesti tai näitä haastattelun tyyppejä ei ole eroteltu 
toisistaan.  
 
Esittelen haastattelun erillisenä kokonaisuutenaan, jotta lukijalla olisi kokonaiskuva 
tästä rekrytoinnin apuvälineenä. Esittelen haastattelun merkityksen yleisesti 
tiedonkeruumenetelmänä rekrytointivaiheessa. Se helpottaa tämän tutkielman 
tutkimusosan lukemista sekä ymmärtämistä siitä, miten haastattelut hoidetaan 
kohdeyrityksessä. Lukija ymmärtää myös paremmin tutkielmassa jäljempänä toteutetun 
teemahaastattelun kulkua sekä analysointia.  
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Kuten aikaisemmin mainitsin henkilöarvioinnin määritelmien yhteydessä, koskaan ei 
kannata luottaa pelkästään yhden menetelmän tuomiin tuloksiin. Petteri Niitamo toteaa 
teoksessaan, että haastattelu on eniten ja useimmiten käytetty arviointimenetelmä, mutta 
sillä ei saada esille hakijasta esimerkiksi hänen avaruudellista hahmottamiskykyään. 
Tätä varten pitää käyttää myös muita menetelmiä. (Niitamo 2001, 16). 
 
Haastattelu luo mielikuvia työnanantajasta ja koska molemmat osapuolet tekevät 
päätelmiä toisistaan vähäisen tiedon perusteella, on vaarana, että mielikuvat eivät ole 
aina positiivisia. Haastattelija voi antaa huonon kuvan yrityksestä, jos hän on 
epäystävällinen tai hänen ammattitaitonsa on puutteellista. Haastattelutilanne muistetaan 
pitkään, vaikka henkilö valittaisiinkin yrityksen palvelukseen. Siksi haastettelun 
huolellinen suunnittelu on tärkeää. Etukäteen kannattaa miettiä paitsi 
haastattelukysymykset, myös hoitaa käytännön valmistelut sekä itsensä motivointi. 
(Sundvik 2005, 109). 
 
Haastattelun muotoja on monia ja sen valinta riippuu mm. haettavasta työstä. 
Haastattelutyyppejä voi olla myös useampia yhden haastattelun aikana. Perinteisesti 
haastattelut jaetaan strukturoituun ja strukturoimattomaan haastatteluun. Ensimmäisessä 
kysymykset ovat valmiina listoina ja jälkimmäinen on vapaammin etenevää 
keskustelua. Strukturoitu haastattelu lisää tulosten arvioinnin luotettavuutta, koska 
tulokset ovat yhtenäisiä. Strukturoimaton haastattelu voi antaa puolestaan paremman 
kuvan työorganisaatiosta, koska haastateltava kokee olevansa tasavertaisempi henkilö 
haastattelijan rinnalla, sillä hän kokee pääsevänsä vaikuttamaan haastattelutilanteen 
kulkuun. (Niitamo 2001, 27-29, 32 & Sundvik 2005, 110). Kolmantena haastattelun 
tyyppinä on ns. painehaastattelu, jossa haastateltavalle asetetaan hankalia ja 
kiusallisiakin kysymyksiä, eli katsotaan miten hän pystyy vastaamaan paineen alaisena. 
Tällainen tulee kysymykseen vain, mikäli haun kohteena on stressaava työ. (Sundvik 
2005, 110-111). Erityisesti työhönottohaastatteluun liittyen haastattelutapoja ovat 
peräkkäishaastattelu, jossa organisaatiossa alemmalla tasolla oleva henkilö tekee ensin 
haastattelujen ensimmäisen kierroksen ja ylemmällä tasolla oleva seuraavan jne. 
Sarjahaastattelussa rekrytoijat täyttävät haastettelujen perusteella yhteenvetolomakkeen, 
jonka tuloksia esitetään valinnasta päättävälle taholle, eli esimerkiksi johtoryhmälle. 
Paneelihaastattelussa rekrytoijat haastattelevat hakijaa yhtä aikaa ja kysymykset ovat 
spontaaneja. Rakennehaastattelu koostuu puolestaan kaikista tehtävän kannalta 
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olennaisista osa-alueista, joten haastateltavat vastaavat kysymyksiin erikseen 
esimerkiksi työhistoriastaan ja asenteestaan. (Koivisto 2004, 64-65). 
 
Haastattelijan valittua haastattelutyypin, hänen kannattaa laatia etukäteen 
haastattelurunko tai kysymyslista. Muuten haastattelu saattaa olla vain keskustelua tai 
haastateltavan etukäteen miettimä puheenvuoro.. Kysymykset voivat olla avoimia tai 
suljettuja. Avoimet kysymykset antavat haastateltavalle enemmän pohdittavaa ja he 
kokevat sen positiivisemmaksi. (Koivisto 2004, 74; Sundvik 2005, 111-112). 
Kysymykset olisi kuitenkin syytä esittää kaikille hakijoille samanlaisina, jotta 
vertailukelpoisuus säilyisi. Kysymykset riippuvat alasta ja tehtävästä, mutta hyviä 
alueita ovat tiimityöskentelyyn, sosiaalisiin taitoihin, ongelmanratkaisuun, 
työskentelytapoihin ja muutosvalmiuteen liittyvät kysymykset.  Haastateltavalle olisi 
aina annettava myös mahdollisuus kysyä epäselvistä asioista. Niilläkin saattaa olla 
haastattelua tekevälle henkilölle arvoa arviontia ajatellen, sillä hän voi arvioida niiden 
laatua ja syvällisyyttä. Haastattelun avaukseen kannattaa miettiä joitain kommentteja, 
esimerkiksi kiinnostuksen osoittamista hakijan harrastusta kohtaan. Tämä auttaa hakijaa 
rentoutumaan. (Koivisto 2004, 75-76). 
 
Haastattelijoita voi olla yksi tai useampia. Useampaa haastattelijaa suositellaan 
käytettävän, koska tällöin kysymykset voidaan jakaa heidän kesken. Tämä on omiaan 
parantamaan haastattelun tarkkuutta. Haastattelijat voivat olla tilanteessa yhtä aikaa tai 
haastattelut voidaan tehdä erikseen. Haastattelutilanteen ympäristöstä ja puitteista 
kannattaa huolehtia ennen haastattelun aloittamista. Aikataulu on hyvä tehdä riittävän 
väljäksi, jottei mitään jäisi kysymättä kiireen takia. Haastattelutilan pitää olla myös 
riittävän rauhallinen ja haastattelijan pitää tuntea olonsa mukavaksi. (Österberg 2005, 
79-80; Niitamo 2001, 59; Sundvik 2005, 112).  Puhelin on syytä sulkea haastattelun 
ajaksi. Etukäteen on syytä miettiä myös haastattelijan ja haastateltavan fyysiset paikat 
valmiiksi, sillä esimerkiksi henkilöiden väliin asetettu pöytä saa tilanteen tuntumaan 
muodollisemmalta. Täysin vastakkain istumista kannattaa välttää, sillä siinä 
haastateltava saattaa kokea ahdistusta. (Niitamo 2001, 58-59; Sundvik 2005, 112).  
 
Jotta haastattelun vastauksia voisi arvioida, on niiden taltioiminen tärkeää esimerkiksi 
muistiinpanoja tekemällä (Koivisto 2004, 82). Haastattelun vastauksia voi arvioida 
esimerkiksi numeerisesti kuvaamalla piirteiden voimakkuutta tietyllä asteikolla 
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(Niitamo 2001, 146; Koivisto 2004, 82). Arvioinnissa tärkeässä asemassa on 
haastattelijan tekemä havainnointi, tulkinta ja arviointi haastattelun aikana. Kysymyksiä 
voi kuka tahansa esittää, mutta tulkitseminen vaatii kokemuksen tuomaa harjaantumista. 
(Niitamo 2001, 147). 
 
 
3. PEREHDYTTÄMINEN 
 
 
Perehdyttämisen tausta on teollisuuden työntekijöiden työnopastuksessa ja 
perehdyttämisessä. Se oli laajamittaista ja sen tavoitteina olivat nimenomaan työn 
häiriöttömyys ja taitava työsuoritus. Tällöin myös itse työnopettajalla oli suurin rooli, 
sillä katsottiin, että tulokas oppi ja kouluttaja opetti. Oppiminen ei siis ollut mitenkään 
vuorovaikutteista, eikä työn suorittamista ja suunnittelua oltu erotettu toisistaan. Vaikka 
kehitystä on tapahtunut entisistä ajoista, pohjautuvat perehdyttämisen mallit usein juuri 
edellä mainittuihin vanhoihin tapoihin. Perehdyttäminen nähdään vieläkin joskus 
pelkästään työnopastuksen näkökulmasta, vaikka se on paljon muutakin. Selvitän näitä 
jäljempänä. Työnopastus on toki tärkeää, sillä se käsittää esimerkiksi tärkeät 
työturvallisuus –ja työsuojelunäkökulmat. (Kjelin & Kuusisto 2003, 36-37). Ne ovat 
avainasemassa esimerkiksi tutkimukseeni liittyvässä laivanrakennusteollisuudessa ja 
käsittelenkin työturvallisuutta omana kappaleenaan. 
 
3.1. Termit, määritelmät ja taustat 
 
Perehdyttämisellä tarkoitetaan kaikkia niitä menetelmiä, joita työyhteisössä käytetään, 
jotta tulokas eli uusi työntekijä oppii tuntemaan työpaikkansa, työyhteisönsä sekä itse 
työnsä. Työpaikan tuntemisella tarkoitetaan työtovereita, asiakkaita ja mahdollisesti 
muita ihmisiä. Työyhteisöön perehdyttämisellä tarkoitetaan organisaation, talon tapojen, 
vision ja liikeidean sekä toiminta-ajatuksen oppimista. Itse työhön perehdyttämisessä 
avainasioina ovat henkilön oma työ ja siihen liittyvät odotukset. (Kauhanen 2004, 146; 
Helsilä 2002, 52). Perehdyttäminen on tulokkaan tukemista, kunnes hän pystyy 
hoitamaan uuden tehtävänsä riittävän varmoin ottein. Se on palvelus sekä tulokkaalle 
että toiminnan laadulle, kuten myös yrityskuvalle. (Strömmer 1999, 259). Käsittelen 
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perehdyttämisen alla myös termiä työnopastus, jolla tarkoitetaan nimenomaan itse 
työhön perehdyttämistä (Kauhanen 2004, 146). Jatkossa tulen käsittelemään 
sosiaalistumista ja lukija tulee huomaamaan, että näissä kokonaisuuksissa on paljon 
yhtäläisiä piirteitä, mutta siitä huolimatta niissä on myös paljon eroja ja siksi ne ovat 
esiteltyinä erillisinä kokonaisuuksina. 
 
Perehdyttämisestä puhutaan yleensä uuden työntekijän rekrytoimisen yhteydessä, mutta 
yhtä tärkeää se on hoitaa kunnolla myös organisaation sisällä uusiin tehtäviin siirtyvien 
kohdalla (Helsilä 2002, 52-53; Kjelin & Kuusisto 2003, 74). Tällöin perehdyttäminen 
keskittyy hieman toisiin asioihin kuin kokonaan uuden henkilön kohdalla, koska 
esimerkiksi työympäristö ja organisaatiokulttuuri ovat jo työntekijän tiedossa (Kjelin & 
Kuusisto 2003, 73-74). Myös pitkän perhevapaan, opiskelujakson tai ulkomailta paluun 
jälkeen pitäisi arvioida henkilön perehdyttämisen tarve. Kannattaa muistaa, että myös 
esimiesasemaan tuleva pitää perehdyttää. (Österberg 2005, 91-92).  Käsittelen 
perehdyttämistä kuitenkin lähinnä työntekijöihin liittyen, johtuen tutkielmani kohteesta 
(laivanrakennusoppilaitos). 
 
3.2. Perehdytyksen ensimmäiset päivät 
 
Perehdyttäminen alkaa jo rekrytointivaiheessa. Siihen liittyy samoja asioita kuin 
ennakolliseen sosiaalistamiseeen (kappale 4.4.1), eli valintamenettelyvaiheessa hakijalle 
syntyy mielikuvat yrityksestä, joiden paikkansa pitävyyden hän myöhemmin työt 
aloittaessaan huomaa. Valitulle on hyvä antaa jotain materiaalia yrityksestä jo valinnan 
varmistuttua, sillä jos uudella työntekijällä on aikaisempi työsuhde voimassa,  
irtisanomisajat voivat olla pitkiä ja tämä aika kannattaa käyttää hyödyksi. Materiaali voi 
olla ns. tervetuloa taloon- vihkonen tai vastaava, josta käy ilmi erilaista faktaa uudesta 
työstä ja organisaatiosta. (Strömmer 1999, 260; Kjelin & Kuusisto 2003, 74). 
 
Tulokkaan ensimmäisille työpäiville luodaan hyvä pohja esimerkiksi siten, että esimies 
soittaa muutamaa päivää ennen töiden alkamista ja toivottaa tulokkaan vielä kerran 
tervetulleeksi. Siitä aiheutuu vain pieni vaiva mutta se saa mahdollisesti aikaan suuren 
hyödyn. Ensimmäisen työpäivän merkitystä on korostettu, sillä tulokkaan ja 
organisaation muiden jäsenten, erityisesti esimiehen, välinen yhteistyö sekä  tulokkaan 
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oppiminen riippuvat paljon alun vastaanoton onnistumisesta. Ensimmäinen työpäivä 
muistetaan pitkään ja varsinkin siinä tapauksessa, jos siitä on jäänyt negatiivisia 
kokemuksia. Tärkeintä on, että henkilön tuloon ollaan etukäteen valmistauduttu ja 
hänelle tulee sellainen olo, että juuri häntä on odotettu. Ensimmäiseksi tulokas on hyvä 
esitellä tuleville lähimmille henkilöille sekä laatia perehdytysohjelma. 
Perehdytysohjelma tulisi laatia henkilökohtaisesti tulokkaan taustojen mukaan, sillä sen 
sisältö riippuu hänen aikaisemmasta kokemuksestaan sekä ammatillisesta 
osaamisestaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 161-163; Strömmer 1999, 261). Tärkeintä on 
muistaa, kenellä on aina vastuu perehdyttämisestä: työntekijän lähimmällä esimiehellä 
(Strömmer 1999, 259). 
 
3.3. Perehdyttämisen sisältö ja menetelmät 
 
Koska perehdyttäminen koostuu usein erilaisista menetelmistä, tulee niistä tehdä oma 
perehdyttämisohjelma (Hall & Torrington 1995, 468). Se toimii perehdyttäjän muistin 
tukena. Yrityksessä voi olla joko oma perehdyttäjä, sen voi hoitaa henkilöstöasiantuntija 
tai esimies. Usein nämä edellä mainitut yhdistävät voimansa. Henkilöstöasiantuntija 
hoitaa yrityksen yleisesittelyn, mutta itse työhön on parasta tutustuttaa kyseisen yksikön 
esimies tai toinen työntekijä. Yleensäkin pitäisi aina katsoa, että perehdytyksen tekee 
sellainen henkilö, joka sopii kyseiseen tilanteeseen parhaiten. Perehdyttäjän pitäisi olla 
vapaaehtoinen tehtävään sekä omata riittävää ammattitaitoa. (Österberg 2005, 93). 
Hänen pitää olla motivoitunut, eikä olla hommassa pelkästään siksi, että pääsisi 
näyttämään omia taitojaan (Hall & Torrington 1995, 470). 
 
Perehdytyksen pitäisi kestää vähintään saman verran kuin mitä tulokkaan koeaika on. 
Materiaalina voi toimia periaatteessa kaikki se jo olemassaoleva materiaali, jota 
yrityksessä on. Materiaalia pitäisi myös muistaa päivittää ja siihen pitää nimetä joku 
vastuuhenkilöksi. Perehdytyksen kanavina voi toimia vaikka intranet ja tervetuloa 
taloon- vihkonen. Intranet on kuitenkin toimiva vain, jos se tavoittaa koko henkilöstön, 
eikä sillä muutenkaan saa korvata koko perehdyttämistä. Mikäli yrityksessä on erityinen 
tervetuloa- vihkonen, pitää sen sisältöön panostaa, jotta se olisi mahdollisimman 
helppolukuinen ja selkeä. Sen avulla välittyy mielikuvia koko yrityksestä. (Kjelin & 
Kuusisto 2003, 205-207, 211-212). 
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Työsuhteen alussa olisi hyvä käydä esimies-alais- keskustelu, jossa käydään läpi tulevia 
tavoitteita ja tulokkaan odotuksia. Keskustelusta käytetään nimitystä 
orientointikeskustelu. Keskustelussa kartoitetaan tulokkaan omia käsityksiä tulevasta 
perehdytyksestä ja sen tarpeesta käyttäen apuna työn roolin kuvausta, joka on yleensä 
tehty jo rekrytointivaiheessa. Orientointikeskustelun tuloksia on hyvä käyttää 
myöhemmin kehityskeskustelun aikana, joka käydään  muutaman kuukauden kuluttua 
tulokkaan aloittamisesta. Siinä esimies antaa palautetta työntekijälleen ja päinvastoin. 
Edellä mainittuja tavoitteita asetettaessa pitää ottaa huomioon, että ne ovat riittävän 
haasteellisia. On turhauttavaa, jos tavoitteet ovat liian helppoja ja niihin pääseminen 
tapahtuu hetkessä. Niiden pitää olla myös tarkkaan rajattuja ja työntekijän tulee saada 
osallistua niiden laatimiseen. Ja aina pitäisi muistaa antaa palautetta tavoitteiden 
saavuttamisesta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 213-215). 
 
Mikäli perehdytettäviä on kerralla paljon, voi käyttää määrämuotoista 
koulutusohjelmaa. Sen etuja ovat mm., että opetus välittyy kerralla kaikille; tämä luo 
kustannustehokkuutta ja on todettu, että tulokkaalla on enemmän varmuutta, kun voi 
kokea olevansa oppilas muiden joukossa. Tulokkaat pääsevät myös hetkeksi pois 
työilmapiiristä ja kokevat sen positiivisena. Huonoina puolina ovat mm. huonompi 
vuorovaikutus, koska usein ainoastaan kouluttajat ovat äänessä, sekä se, että 
koulutusohjelmassa yritetään kertoa liian paljon liian lyhyessä ajassa, eikä annetun 
tiedon sovellettavuus käytäntöön ole välttämättä paras mahdollinen. (Kjelin & Kuusisto 
2003, 216-218). 
 
Muita perehdyttämiseen liittyviä menetelmiä ovat mentorointi, coachaus ja työnohjaus. 
Ne liittyvät usein tietotyöpohjaisiin ammatteihin. Mentoroinnissa opettaja opettaa 
oppilastaan, kuten mestari kisälliä aikoinaan. Työnohjaus on vähän samantyyppistä, 
mutta se pohjautuu enemmän keskusteluun, eikä siinä anneta juurikaan suoranaisia 
ohjeita. Coachaus eli valmentaminen on sekin hyvin lähellä edellisiä, mutta sen 
kohteena on usein jokin tietty projekti tai työtehtävä. (Kjelin & Kuusisto 2003, 228-
230). 
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3.4. Työnopastus  
 
Koska laivanrakennusoppilaitoksessa opetellaan tulokkaan tulevia työtehtäviä aivan 
konkreettisesti alusta asti, en käsittele työnopastusta kovin tarkkaan. Tarkoitukseni ei 
ole nimittäin puuttua tällä tutkielmallani oppilaitoksen opetusmetodeihin. Työnopastus 
on kuitenkin tärkeä osa perehdytystä ja liittyy nimenomaan perinteiseen työn 
tekemiseen,  kuten teollisuuden ammatteihin.  
 
Riippumatta henkilön tehtävästä, työnohjausta pitäisi antaa vähintään käytettäviin 
työvälineisiin. Niiden oikea ja monipuolinen käyttö parantaa ennenkaikkea tehokkuutta. 
Mikäli tulokkaan työtehtävä on suhteellisen yksinkertainen, voi siinä tarvittavien 
taitojen opetteluun käyttää niin sanottua viiden askeleen mallia. Askeleet ovat 
valmistautuminen tulevaan, työtehtävän opetus, mielikuvaharjoittelu, kokeileminen ja 
lopuksi tarkastus. Ennen varsinaisen työn kokeilemista, pitäisi tulokkaalle olla tehty 
selväksi prosessin kulku ja työturvallisuus. Yrityksessä olisi syytä myös olla erityinen 
työnkuvaus, josta käy ilmi miten työ tehdään oikein ja tehokkaasti. (Kjelin & Kuusisto 
2003, 234-235). 
 
Työnopastuksen tavoitteena on luoda tulokkaalle kokonaiskuva työtehtävistä ja 
prosesseista sekä antaa palautetta suorituksesta. On myös tärkeää, että opastettava itse 
pääsee analysoimaan työsuoritustaan. Tulokkaalla pitäisi olla myös työtehtävän 
tavoitteet selvillä. (Kjelin & Kuusisto 2003, 235). 
 
3.5. Työhyvinvointi ja työturvallisuus 
 
Työturvallisuus on niin tärkeä asia varsinkin tutkimassani telakkaympäristössä, että 
nostan sen esille omana kokonaisuutenaan. Tarkoitan työturvallisuudella kaikkia niitä 
henkisiä ja fyysisiä asioita, jotka liittyvät ihmisen työhyvinvointiin ja siihen, että hän 
kokee työpaikkansa turvalliseksi. Työturvallisuus liittyy perehdyttämiseen oleellisesti, 
koska se on mielestäni yksi tärkeimmistä asioista, jota organisaation tulokkaalle tai 
ammatillisen oppilaitoksen opiskelijalle tulisi kertoa. Se on myös ensimmäisiä asioita, 
johon uusi oppilas tutustuu tämän tutkimuksen toimeksiantajan oppilaitoksessa. 
Yrityksessä on tavoitteena alle 15 tapaturmaa miljoonaa tehtyä työtuntia kohden, ja jotta 
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tavoitteeseen päästäisiin, on tärkeää, että myös oppilaitoksen oppilas omaksuu 
turvallisuusasiat kattavasti ja nopeasti. 
 
Turvallisuuden tarve on ihmisen perustarve, jonka tulee täyttyä myös työelämässä. 
Turvattomuus voidaan jakaa taloudelliseen, poliittiseen, orientaatioon liittyvään sekä 
henkilökohtaiseen turvattomuuteen. Työpaikan tulisi olla sellainen, ettei siellä tarvitsisi 
kokea turvattomuutta mielipiteensä, rotunsa, uskontonsa eikä sukupuolensa takia. 
(Rauramo 2004, 76).  Nämä ovat myös asioita, jotka liittyvät työpaikan turvallisuuteen, 
mutta yleisesti ajateltuna telakalla turvattomuus on kuitenkin enemmän fyysiseen 
turvallisuuteen sekä henkiseen uupumukseen liittyvää. 
 
 
3.5.1. Työsuojelu 
 
Työsuojelun perustehtäviä ovat työntekijöiden turvallisuuden, terveyden, työ- ja 
toimintakyvyn ylläpitäminen sekä työtapaturmien ja ammattitautien ehkäiseminen. 
Työsuojelulla on laajoja vaikutuksia, sillä sen on todettu vaikuttavan positiivisesti mm. 
tuottavuuteen ja kilpailukykyyn, työilmapiiriin sekä -laatuun. Myös 
kansantaloudellisesti ajatellen sillä saadaan aikaan säästöjä sekä lisätään mm. työelämän 
tasa-arvoa. (Kämäräinen 2003, 8-9). Työsuojeluun on siis kannattavaa panostaa 
yrityksissä, sillä se vaikuttaa paitsi tulokseen myös mielikuviin, sillä mielestäni yritys 
on houkuttelevampi työnantajana, jos on yleisesti tiedossa, että siellä on turvallista 
työskennellä. Työturvallisuutta pitäisi painottaa jo alan opintojen yhteydessä, sillä mitä 
enemmän ja aikaisemmassa vaiheessa henkilö omaksuu turvallisuusasiat, sitä paremmin 
ne hänellä todennäköisesti sujuvat työelämässä. 
 
 
3.5.2. Työtapaturmat 
 
Työtapaturmalla tarkoitetaan sellaista tapahtumaa, jossa työntekijä loukkaantuu tai 
kuolee (Lappalainen & Saarela 2003, 38). Jotta tapaturmilta vältyttäisiin, pitäisi 
organisaatiossa olla asenteet kohdallaan aina ylintä johtoa myöten. Työntekijää pitäisi 
kannustaa turvallisiin työtapoihin sekä vaaratilanteiden raportointiin. Tämä tarkoittaa 
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mm. sitä, että niin sanotuista läheltä piti –tilanteista pitäisi kertoa esimiehelle. 
Kannustaminen voi tapahtua esimerkiksi erilaisten kilpailujen tai kampanjojen kautta.  
Työnantajan tehtävänä on myös kartoittaa riskialueet ja luoda sen pohjalta 
kehittämissuunnitelma. (Rauramo 2004, 78-79).  
 
 
3.5.3. Henkinen työhyvinvointi 
 
Työn henkinen kuormittavuus riippuu paljon työpaikasta ja alasta. Työskentely 
palvelualalla on erilaista kuin teollisuudessa. Alasta ja tehtävästä riippumatta työn 
pitäisi olla haastavaa ja kehittävää, työntekijällä pitäisi olla tunne, että hän saa jotain 
aikaan työpaikallaan. Esimiehellä on suuri rooli kuormituksen jakamisessa: heidän 
tehtävänään on kuunnella ja rohkaista alaistaan, sekä auttaa häntä tarvittaessa. 
Esimiehestä riippuu myös, miten työntekijä sitoutuu yritykseen. Puhumattomuus on 
kuitenkin ongelmana etenkin Suomessa, koska täällä vallitsee käytäntö, että 
vaikeuksista ei puhuta. (Riikonen 2003, 74,76,79; Koivisto 2001, 208). Organisaation 
tehtävänä on myös järjestellä työt niin, että työnjako eri työntekijöiden välillä on 
tasapuolinen ja yhteistyö toimii tarvittaessa. Mikäli mahdollista, pitäisi suosia 
tiimityötä, koska tiimissä työskentelevillä on suurempi vastuu. Tämä edistää henkistä 
hyvinvointia. (Riikonen 2003 ,79-80). 
 
Koska työuupumus on yleensä pitkällisen stressin aikaansaama ilmiö (Riikonen 2003 
82), en käsittele aihetta tämän laajemmin. Tärkeitä stressin ennaltaehkäiseviä 
menetelmiä ovat kuitenkin mm. riittävä lepo, liikunta sekä monipuolinen ravinto sekä 
alkoholin ja huumaavien aineiden käyttö. (Rauramo 2004, 69). Näihin asioihin 
työnantajan kannattaa kiinnittää huomiota työntekijöidensä kohdalla jo työsuhteen 
alusta saakka ja kannustaa sekä välttämään stressiä aiheuttavia tekijöitä että lisäämään 
sitä lievittäviä asioita.  
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4. SOSIAALISTUMINEN 
 
 
Sosiaalistuminen liittyy usein uuden työntekijän saapumiseen yritykseen tai yhteisöön, 
tuli hän sitten työpaikan ulkopuolelta tai sisältä. Kaikki muistavat varmasti oman 
ensimmäisen työpäivänsä uudessa työpaikassaan tai oman ensimmäisen päivänsä 
uudessa oppilaitoksessa. Kaikki oli uutta ja mielenkiintoistakin, mutta ainakin minulla 
vie usein paljonkin aikaa hankkia tarvittava ja riittävä tieto kaikista niistä 
lukemattomista asioista, joita uusi organisaatio pitää sisällään. Onkin eriarvoisen 
tärkeää pyrkiä auttamaan tulokasta kaikissa uusissa ongelmatilanteissa. Moni ajattelee 
varmasti, että sosiaalistuminenhan on itse asiassa hyvin lähellä perehdyttämistä ja 
näkökulmasta riippuen se ollaan esitetty kirjallisuudessa joko osana sosiaalistumista tai 
omana kokonaisuutenaan. Perehdyttämiseen liittyy kuitenkin niin paljon eri asioita kuin 
sosiaalistamiseen, että käsittelin sitä kokonaan omana kappaleenaan aiemmin. 
 
4.1 Termit ja määritelmät 
 
Käytän tässä yhteydessä sekä termejä sosiaalistuminen että sosiaalistaminen. 
Sosiaalistuminen tapahtuu jollekin ja sosiaalistamisen puolestaan tekee joku henkilö tai 
esimerkiksi yhteisö. Jatkossa termit sosialisaatio sekä sosiaalistuminen ovat 
synonyymejä toisilleen, kuten myös termit työyhteisö ja organisaatio. Sosiaalistumista 
tapahtuu monenlaisiin asioihin. Käsittelen tutkielmassani lähinnä työyhteisöön 
sosiaalistumista sekä yhteisöön sosiaalistumista ammattia opiskelevilla henkilöillä. 
Kirjallisuudessa puhutaan usein sekä organisaatiokulttuuriin että pelkästään 
organisaatioon sosiaalistumisesta. En tee kuitenkaan jatkossa eroa näiden kahden asian 
välillä. Selvyyden vuoksi esitän kuitenkin organisaatiokulttuurin määritelmän: 
”Organisaatiokulttuuri on eräänlainen organisaation persoonallisuus ja identiteetti. 
Kulttuuri on arvoja, asenteita, uskomuksia, tapoja ja traditioita, jotka kehittyvät 
organisaation kollektiivisessa muistissa.” (Vihersalo 1997, 13). Käytän myös termiä 
tulokas, jolla tarkoitan työyhteisön uutta jäsentä, joka on tullut yhteisöön niin vähän 
aikaa sitten, ettei häntä ole vielä ”ajettu sisään” organisaatioon, eli hän ei vielä 
esimerkiksi tunne talon tapoja. 
 
. 
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4.2 Työyhteisöön sosiaalistuminen 
 
Sosiaalistuminen organisaatioon on määritelty seuraavasti: ”Sosiaalistumista 
työyhteisöön voidaan pitää prosessina, jossa organisaatioon kuulumaton henkilö tulee 
työyhteisön osallistuvaksi jäseneksi joko määräajaksi tai pysyvästi” (Uusitalo 2001, 91).  
Organisationaalinen sosialisaatio on prosessi, jossa yksilö sisäistää ne sosiaaliset tiedot 
ja taidot, jotka ovat välttämättömiä organisaatiossa tomimiselle ( Jurvansuu 1998, 71).  
 
Työsuhteen alku on uudelle työntekijälle usein todellisuusshokki, joka aiheuttaa 
ahdistusta ja stressiä. Tämä johtuu pääasiassa uusien asioiden suuresta määrästä ja 
niiden sulattamisen vaikeudesta. (Vihersalo 1997, 110). Uusi työntekijä pyrkii 
aktiivisesti ottamaan selvää uudesta tilanteesta ja kehittää alustavat ajatusmallinsa 
uudesta työyhteisöstä muilta saamiensa epävirallisen ja virallisen kommunikaation 
kautta. (Jurvansuu 1998, 71). Sosiaalistuminen jaetaan sekä organisaatioroolin että 
organisaatiokulttuurin oppimiseen. Roolin sisäistämiseen kuuluvat mm. tulokkaan 
tulevat työtehtävät, uudet työtoverit ja esimiehet sekä odotukset siitä, miten hänen tulisi 
tehdä työnsä kuten myös se, minkälaista työnjälkeä häneltä odotetaan. (Vihersalo 1997, 
111). Sosiaalistuminen on tavallaan kaksisuuntaista. Organisaation jäsenet muokkaavat 
tulokkaan ajattelutapoja, mutta myös tulokas voi muokata organisaation traditioita, 
vaikkakin yleensä huomattavasti vähemmässä määrin. (Jurvansuu 1998, 75). 
 
4.3 Ammatillisen opiskelijan sosiaalistuminen 
 
Ammattia opiskelevan oppilaan sosiaalistumista ei ehkä ajatella tärkeänä tai tutkimisen 
arvoisena asiana. Siitä kertoo ainakin se, ettei kyseisestä aiheesta löydy paljoakaan 
aikaisempia tutkimuksia tai kirjallisuutta. Se saattaa johtua siitä, että ei ajatella, että 
oppilas varsinaisesti sosiaalistuu oppilaitokseen ja tämä on omalta osaltaan myös totta. 
Oppilaitoksen opetus kestää vain määräajan ja joskus tämä aika saattaa olla lyhytkin. 
Sosiaalistumisprosessi ei pääse kunnolla vauhtiin. Eikä oppilaitokseen ole edes tarkoitus 
sosiaalistua samalla tavalla kuin työyhteisöön. Voidaan mielestäni hyvin olettaa, että 
oppilaan tavoitteena on suorittaa tarvittava opiskelumäärä ja hakea sen jälkeen töitä 
omalta alaltaan. Tässä vaiheessa sosiaalistuminen alkaa kunnolla, mutta ei kannattaisi 
sulkea pois ajatusta, että sosiaalistuminen alkaisi myös jo koulupaikassa. Siellä luodaan 
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ainakin mielikuvat tulevasta alasta, jos ei niitä ole jo aikaisemmin luotuna. Tämä liittyy 
ennakollisen sosiaalistumisen vaiheeseen.  
 
On kuitenkin olemassa kouluja tai oppilaitoksia, joissa opetus tapahtuu tietyn yrityksen 
tiloissa ja näin opetussuunnitelma on tehty suurelta osin tämän yrityksen ehdoilla ja sen 
omien tavoitteiden mukaan. Opinnäytteeni tutkimusosa käsittelee juuri tällaista 
oppilaitosta ja siellä sosiaalistuminen alkaa jo oppilaitosvaiheesta, koska oppilaan 
tarkoituksena ja tavoitteena on koulun hyväksyttävästi suoritettuaan työllistyä ko. 
yrityksen palvelukseen ja nimenomaan niihin tehtäviin, jota hän on opiskellut. 
Koulutusaika on näin ollen hyvin tulevan työn kaltaista ja opiskelija on tekemisissä 
paljon samojen ihmisten, työkalujen sekä työympäristön kanssa kuin 
opiskeluaikanaankin (ks. Aker Yardsin oppilaitoksen esittely kpl 6.3). 
 
Mainitsemani opetuksen sisältöön liittyy paljon käytännön harjoittelua teorian ohella. 
Ilkka Uusitalo kirjoittaa toimittamassaan teoksessa ”Työssäoppiminen ja ohjaus 
ammatillisissa oppilaitoksissa” oppilaan sosiaalistumisesta ammatiopistojen työssäoppi-
misjaksoilla. Tätä samaa teoriaa voidaan hyvin soveltaa myös tutkimaani 
oppilaitokseen. Siellä tuotantoharjoittelun osuus on noin kolme kuukautta, eli 
käytännössä puolet opetuksen sisällöstä. Aikaisempi kirjallisuus käsittelee paljon  
organisaatioon tai työyhteisöön sosiaalistumista. Tätä voidaan hyvin soveltaa myös 
koskemaan ko. oppilaitokseen sosiaalistumiseen, sillä prosessi on hyvin samanlainen. 
 
Työssäoppimista voidaan pitää sosialisaatioprosessina, jossa oppilas kasvaa 
ammatillisesti. Organisaatiota koskevat asiat opitaan yksilöllisesti ja yhteisöllisesti ja 
tätä oppimista tapahtuu organisaatiossa jo oleville ja sinne tuleville tulokkaille, joita 
myös oppilaat ovat tässä tapauksessa. Työpaikka edustaa oppilaalle työelämää ja 
työpaikkakulttuuria ja opiskelija edustaa työpaikalle koulukulttuuria. Nämä asiat 
joutuvat joskus törmäyskurssille, ja tuotannossa voidaan esimerkiksi ajatella 
työssäoppijan olevan vain häiriöksi. Oppilaalla on myös monenlaisia ennakkokäsityksiä 
ennen työharjoitteluun menemistään ja nämä käsitykset joutuvat koetukselle 
työympäristössä. Työssäoppimisessa onkin kyse identiteetin työstämisestä 
vuorovaikutuksessa työyhteisön kanssa. Tämä ei tarkoita automaattisesti sitä, että 
esimerkiksi oppilaan pitäisi tyytyä olemaan syrjässä mielipiteineen, vaan hän voi myös 
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omalla panoksellaan antaa jotain työyhteisölle, kuten uudistusehdotuksia jne. (Uusitalo 
2001, 91-93) 
 
Käsittelenkin tulevassa oppilaitten sosiaalistumista aina hakuprosessista varsinaisen 
työsopimuksen tekemisen vaiheeseen asti.  
 
4.4 Sosiaalistumisen vaiheet 
 
Sosiaalistumista voidaan ajatella prosessina. Se  alkaa jo ennen työntekijän varsinaista 
työsuhdetta ja jatkuu jopa vuosia (Kjelin & Kuusisto, 125), olettaen tietysti, että henkilö 
jatkaa samassa työpaikassa ja samoissa tai ainakin vastaavissa työtehtävissä, mihin 
hänet alunperin palkattiin. Sosiaalistumisprosessi on usein jaettu vaiheisiin ja eri tutkijat 
käyttävät niistä eri termejä, riippuen siitä mikä kuvaa parhaiten heidän tutkimaansa 
sosiaalistumisprosessia. En käytä mitään näistä suoraan, vaan olen mukaillen ottanut eri 
termejä riippuen siitä, mikä kuvaa parhaiten ammattioppilaiden sosiaalistumista. 
Vaiheet ovat nimeltään rekrytointivaihe (Vihersalo 1997, 119), tiedonhankinnanvaihe 
(Uusitalo 2001, 92) potentiaalisen luovuuden vaihe (Nikkilä 1986, 47) sekä oman 
työroolin muotoilun vaihe ( Uusitalo 2001, 92).  
 
En käsittele kaikkia vaiheita yhtäläisellä painotuksella, vaan keskityn kahteen 
ensimmäiseen, koska ne sopivat tutkielmani kohteeseen aikajanallisesti hyvin.  
 
4.4.1. Rekrytointivaiheen sosiaalistuminen 
 
Juhani Nikkilä käyttää julkishallinnon sosiaalistumista käsittelevässä teoksessaan tästä 
sosiaalistumisen vaiheesta nimitystä ennakollinen sosiaalistuminen (Nikkilä 1986, 42), 
Ilkka Uusitalo puhuu teoksessaan, joka käsittelee sosiaalistumista työssäoppimisen 
näkökulmasta, mielikuvatyöskentelystä ennen työyhteisöön siirtymistä (Uusitalo 2001, 
92). Eija Kjelin ja Pia- Christina Kuusisto nimeävät tämän ensimmäisen vaiheen 
”alkuvaiheen sosiaalistumiseksi” (Kjelin & Kuusisto 2003, 125). Kaikki tarkoittavat 
ainakin suurin piirtein samaa asiaa, eri näkökulmista tarkasteltuna. Itse miellyin eniten 
termiin ”rekrytointivaiheen sosiaalistuminen”, johon viittaa mm. Pirjo Vihersalo Iiris 
Aaltio-Marjosolan toimittamassa teoksessa Organisaatio ja yrittäjyys (Vihersalo 1997 , 
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119).  Tämä termi kuvaa mielestäni parhaiten vaihetta, jossa pääsisältö keskittyy 
rekrytoinnin tiettyihin osa-alueisiin.  
 
Tämä ensimmäinen sosiaalistumisen vaihe on mielestäni tärkein kaikista 
sosiaalistumisen vaiheista. Ensinnäkin siksi, että se liittyy eniten aikaisemmin 
käsittelemääni ammatillisen opiskelijan ammattiopetukseen, joka on kohtalaisen 
lyhytkestoinen ja myös siksi, että tässä vaiheessa luodaan mielikuvat yrityksestä, ja 
työnhakija joko saa tai ei saa oikeaa kuvaa tulevasta työpaikastaan tai tulevasta 
opetuksesta. Mikäli rekrytointivaihe epäonnistuu, kaikki sen jälkeen tulevat 
sosiaalistumisen vaiheet muuttuvat vaikeammaksi toteuttaa 
 
”Alkuvaiheen sosiaalistuminen alkaa jo työnhakuvaiheessa tai jopa ennen sitä.” (Kjelin 
& Kuusisto 2003, 125).  Jo työpaikkailmoituksen tulisi olla sellainen, joka antaa oikean 
kuvan tulevasta työpaikasta ja tehtävästä sekä kertoo, mitä eri asioita itse 
rekrytointiprosessi pitää sisällään. Tällaisia asioita voivat olla esimerkiksi tehtävän 
vaatimukset sekä mahdolliset psykologiset testit. Tässä vaiheessa olisi hyvä kertoa 
myös organisaatiosta sekä valintaprosessista yleensä. (Vihersalo 1997, 119). Tällainen 
informaatio on mielestäni ensiarvoisen tärkeää tulevien mielikuvien luomisen kannalta, 
mutta kaiken tuon tiedon ei tarvitse ehkä olla varsinaisessa työpaikkailmoituksessa. 
Riittää, kunhan hakija saa tietää kaikista tärkeistä seikoista rekrytoinnin alkuvaiheessa.  
 
Esimerkisksi työhaastattelu on tilanne, jossa näistä asioista on hyvä mahdollisuus 
keskustella. Työhaastattelu liittyy yleensä kaikkien yritysten rekrytointiin.  Oikeiden 
mielikuvien luominen yrityksestä sekä tulevasta työstä ovat tärkeitä, koska 
työnhakuvaiheessa työnhakijan odotukset työstä ovat korkealla ja hän kerää tietoa 
kaikista tietolähteistä, joka tarjoaa tietoa tulevasta. Rekrytointivaiheessa hakija on myös 
taipuvainen tulkitsemaan keräämänsä tiedon niin, että se vastaisi mahdollisimman hyvin 
hänen omia odotuksiaan. Todellisuus saattaa olla kuitenkin toisenlainen eikä 
odotuksista huolimatta vastaakaan hakijan mielikuvia ja hän voi pettyä työhönsä tai 
asioihin, jotka liittyvät työhön läheisesti. Työnantajan kannattaakin antaa tulevasta 
mahdollisimman realistinen kuva, unohtamatta kuitenkaan kertoa myös työhön 
liittyvistä hyvistä puolista (Kjelin & Kuusisto 2003, 126-127 ; Nikkilä 1986, 43; 
Gomez- Mejia & Balkin & Cardy 1995, 263).  Työnhakija saattaa saada vääriä  
mielikuvia esimerkiksi nuoren ikänsä tai vähäisen työkokemuksensa takia, jolloin 
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mielikuvat tulevasta voivat perustua erilaisiin stereotypioihin, jotka voivat olla 
pahastikin virheellisiä. Tällaiset stereotypiat voivat myös yksinkertaistaa asioita. On siis 
mahdollista, että henkilö, joka on aikaisemmin ajatellut, että haluaa työskennellä 
jollakin tietyllä alalla tai ammatissa tai opiskella jotain tiettyä alaa tai ammattia, ei enää 
haluakaan tehdä niin tutustuttuaan uuteen työpaikkaan tai oppilaitokseen. Tämä johtuu 
juuri stereotypioiden sekä oman perspektiivin ja asenteiden  korjaantumisesta (Uusitalo 
2001, 93-94).  
 
Yritysten pitäisikin välttää väärien mielikuvien antamista hakijoille, erityisesti silloin, 
kun rekrytoidaan nuoria tai vähäisen kokemuksen omaavia henkilöitä. Ratkaisuna  
ongelmaan olisi mielestäni juuri asioista keskusteleminen hyvissä ajoin hakijan kanssa, 
jottei hänellä olisi vääriä mielikuvia yrityksestä tai tulevasta työnkuvastaan koko 
rekrytointiprosessin ajan. 
 
Väärien käsitysten ja mielikuvien syntymistä voidaan estää hakuvaiheessa erilaisilla 
harjoituksilla. Hakijaa voidaan pyytää kuvailemaan, millaiseksi hän kuvittelee 
ensimmäisen työpäivänsä sen ensimmäisestä hetkestä alkaen, eli hänen astuessaan 
työpaikan ovesta sisään. Tässä on syytä kuvailla fyysisen ympäristön lisäksi myös omia 
ajatuksia ja tunteita. (Uusitalo 2001, 94). Vaikka Uusitalo on tarkoittanut tällaisen 
mielikuvaharjoittelun ammattiin opiskelevan kannalta hänen työssäoppimisjaksoon 
liittyen, voidaan tätä mielestäni soveltaa myös nuoren tulokkaan kohdalla uuteen 
työpaikkaan hakiessa.  
 
Rekrytoijien on tässä kohtaa mietittävä, mitkä asiat ovat sellaisia, joista hakijoilla 
saattaa olla väärä käsitys. Tällaiset seikat riippuvat mm. yrityksestä ja työstä, johon 
haetaan. Kjelin & Kuusisto kirjoittavat teoksessaan, että tieto, joka työnhakijaa 
kiinnostaa, löytyy sen kautta, mitä työntekijät organisaatiossa arvostavat ja mitkä tekijät 
ovat keskeisiä kehittämiskohteita. Näitä asioita  saa selville mm. työpaikan ilmapiiri- ja 
arvotutkimuksilla (Kjelin & Kuusisto 2003, 128) Mielestäni juuri suorittavassa työssä 
tällaisia kehittämiskohteita ovat usein työolosuhteet, kuten työasennot sekä fyysinen 
työpaikka, työturvallisuusasiat yms. Eli rekrytoijan kannattaa kysyttäessä ja myös oma-
aloitteisesti kertoa hakijalle, mikäli olosuhteet eivät ole aina parhaat mahdolliset. 
Tietysti unohtamatta sitä tosiseikkaa, että hänen tehtävänään on ”myydä” kyseinen 
työpaikka myös hakijalle, eli liian negatiivista mielikuvaa ei voi antaa. 
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4.4.2. Tiedonhankinnanvaihe 
 
Tiedonhankinnanvaihe liittyy siihen ajankohtaan, kun tulokas on jo aloittanut uudessa 
organisaatiossa. Hänelle muodostuu organisaatiossa rooli, mutta hän ei ajattele asioita 
vielä varsinaisesti organisaation sisältäpäin. Tästä vaiheesta käytetään myös nimitystä 
kohtaamisvaihe, koska tulokkaan ennakkoon asettamat mielikuvat työstä ja 
organisaatiosta kohtaavat todellisuuden. Mikäli erot näiden mielikuvien ja todellisuuden 
välillä ovat suuria, voi kohtaamisvaiheesta tulla rankka, sillä ”todellisuusshokki” on 
voimakasta ja kohtaamisvaiheen läpikäyminen vaatii hyvää motivaatiota tulokkaalta. 
Tällöin hänen on tuhottava ennakko-odotuksensa ja muotoiltava mielikuvat uudestaan. 
(Nikkilä 1986, 45 ; Jurvansuu 1998, 73-74). 
 
Erot todellisuuden ja mielikuvien välillä voidaan jakaa viiteen ryhmään: Ensimmäinen 
liittyy työtehtäviin, eli itse työ ei ollutkaan sellaista kuin tulokas oli ajatellut. Toinen 
liittyy tulokkaan käsityksiin omasta pätevyydestään. Hän saattoi ennen työn alkua 
ajatella oman pätevyytensä vastaavan tehtävien vaativuutta, mutta todellisuudessa kyvyt 
eivät riittäneetkään tehtävän hoitamiseen. Oman pätevyyden arviointi on luotettavaa 
vasta pitkällisen kokemuksen myötä. Kolmanneksi henkilö saattaa olla arvostanut 
aikaisemmassa työpaikassaan sellaista asiaa, mitä oli ajatellut lähes itsestäänselvyytenä. 
Uudessa organisaatiossa tällainen asia saattaa puuttua. Esimerkkinä voisi mainita 
työkalut. Jos henkilö on aikaisemmassa työpaikassaan saanut tehdä työtään 
huippuluokan työvälineillä, voi jatkossa olla hankalaa tehdä vastaavia työtehtäviä 
selvästi huonommilla työvälineillä. Neljänneksi henkilö voi kohdata todellisuusshokin 
sellaisessa asiassa, jonka olemassaolon hän itse asiassa tiesi ennen organisaatioon tuloa, 
muttei ymmärtänyt sitä täysin. Tulokkaalle on esimerkiksi saatettu sanoa, että 
työpaikalla asiat tapahtuvat byrokraattisesti, mutta tämä valkenee hänelle vasta kun hän 
joutuu hoitamaan työtehtäviään kyseisessä byrokraattisessa ympäristössä. Viidentenä 
kohtana ovat aikaisemmin opitut kehykset eli tulokkaan mielessä olevat mallinnukset 
esimerkiksi ongelmien ratkaisussa. Uudessa organisaatiossa ei asioita välttämättä 
voikaan ratkaista samalla tavalla kuin muualla ja tämä saattaa aiheuttaa hämmennystä. 
(Kjelin & Kuusisto 2003, 133-134). Vaikka edeltävät kohdat ovat ajateltu koskevan 
työsuhteeseen tulevaa tulokasta, liittyvät ne hyvin myös ammatillisen opiskelijan 
sosiaalistumiseen uuteen oppilaitokseen, varsinkin sellaisen henkilön kohdalla, jolla on 
aikaisempaa kokemusta alalta. 
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Tarkasteltaessa asiaa nimenomaan uuden oppilaan näkökulmasta: usein ammatillinen 
oppilas on kuitenkin nuori vailla aikaisempaa kokemusta alalta, jota hän tuli oppimaan. 
Siksi hänen energiansa ensimmäisinä viikkona kuluu mm.  ympäristön hahmottamiseen, 
joita ovat sekä fyysinen että sosiaalinen ympäristö. (Uusitalo 2001, 95).  
 
Poikkeuksiakin on, sillä henkilö voi itse auttaa sosiaalistumistaan olemalla 
ennakkoluuloton tulevaa työympäristöä kohtaan. Hän auttaa itse itseään, mikäli hän 
ottaa asioista selvää havainnoimalla ja kyselemällä esimieheltä ja työtovereilta. Tärkeää 
on kokonaisuuksien hahmottaminen ja siihen voidaan käyttää apuna esimerkiksi 
oppimistehtävää, jossa tulokas itse kirjoittaa tiivistelmän organisaation toiminnasta.  
Sosiaalistumiseen auttaa myös, mikäli henkilölle tarjotaan mahdollisuus käydä 
tutustumassa paikkoihin ja ihmisiin etukäteen. (Uusitalo 2001, 95). 
 
Kaikkea ei tulokkaan tarvitse tehdä itse, vaan ympärillä olevat ihmiset opettavat häntä. 
Joskus tulokkaalle tarjotaan kuitenkin liian paljon tietoa liian lyhyessä ajassa. Tämä 
saattaa johtaa henkilön fyysiseen väsymiseen ja siihen, etteivät hänelle annetut ohjeet 
mene perille. Informaation määrä pitäisikin pystyä pitämään sopivan pienenä ja 
kannustaa tulokasta tekemään itse tarkentavia kysymyksiä. Tulokkaan esimieheltä ja 
työtovereilta saama tieto koostuu kahdesta erityyppisestä tiedosta: näkyvästä sekä 
tulkinnallisesta. Näkyvä tieto on esimerkiksi perehdytysoppaan tarjoamaa tietoa. 
Tulkinnallinen tieto riippuu sen antajasta. Tässä tiedossa on paljon hänen 
henkilökohtaisia sekä organisaation arvoja, uskomuksia sekä mm. henkilökohtaisia 
toiveita. Tällaisessa tapauksessa annettu tieto ei välttämättä olekaan totuudenmukaista, 
vaan tulokas saa väärää informaatiota organisaatiosta: asiat esitetään sellaisina, 
millaisina työtoveri toivoisi olevan, eikä sellaisina, kun ne sillä hetkellä ovat. Joka 
tapauksessa tärkeintä on se, että tulokas voi tuntea olevansa aidosti tervetullut, hänestä 
ollaan kiinnostuneita ja hänestä otetaan vastuu. Tällöin motivoitumiselle luodaan hyvät 
olosuhteet ja tämä sosiaalistumisen toinen vaihe toimii. (Uusitalo 2001, 95-96). 
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Sosiaalistumisen vaikutukset eivät ole ainoastaan yksipuolisia, vaan tulokas voi myös 
itse omalla toiminnallaan ja ajatuksillaan muovata uuden organisaation olemusta. Koska 
organisaatiokulttuuri on tulokkaalle vieras, rikkoo hän usein tahtomattaan siinä olevia 
rajoja esimerkiksi tekemällä jonkin asian täysin eri tavalla, kuin organisaatiossa ollaan 
totuttu tekemään. Näin muut joutuvat selittämään tulokkaalle heidän vallitsevan 
toimintatapansa, jonka yhteydessä heidän käsityksensä normista saattavat muokkautua. 
(Jurvanen 1998, 75-76). Tämä tarkoittaa käytännössä sitä, että muut saavat ikään kuin 
varkain tilaisuuden ajatella asiaa tulokkaan tarjoamasta uudesta näkökulmasta ja he 
saattavat muuttaa toimintatapojaan tämän näkökulman suuntaiseksi. 
 
Tulokas voi muokata organisaatiota myös silloin, kun hän ei muitta mutkitta 
hyväksykään olemassa olevia normeja, vaan kyseenalaistaa ne ja pyrkii tekemään 
asioita itseään tyydyttävällä tavalla. Tämä individualisaatio eli yksilöllistyminen saattaa 
vaikuttaa muihin organisaation jäseniin siten, että he omaksuvat tulokkaan 
toimintatavat. (Jurvanen 1998, 76). 
 
Kaikessa yksinkertaisuudessaan tiedonhankinnanvaihe tarkoittaa sitä, kun tulokas saa 
tietoa organisaatiosta ja antaa tietoa organisaatiolle. Asiat ovat aina uudessa paikassa 
uusia ja henkilö haluaa omaksua mahdollisimman nopeasti sekä fyysiset että sosiaaliset 
käytännöt, jotta pääsisi tekemään itse työtä täysipainoisesti. Tulokas testaa ennakkoon 
organisaatiosta luomansa mielikuvat ja on paljon hänestä itsestään kiinni, miten hän 
sopeutuu yhteisöön, mikäli mielikuvat eivät pidäkään paikkaansa. Muutoinkin 
tulokkaan omaa aktiivisuutta pitää painottaa, vaikka vastuu sosiaalistumisesta ja 
perehdyttämisestä pitääkin olla myös muilla organisaation jäsenillä. 
 
 
4.4.3. Potentiaalisen luovuuden vaihe 
 
Tässä sosiaalistumisen vaiheessa uutta työntekijää ei voida kutsua enää tulokkaaksi, 
sillä tämä vaihe on käynnissä silloin, kun henkilö on ollut yrityksessä jonkun aikaa. 
Tämä vaihe tapahtuu Nikkilän mukaan henkilön oltua töissä noin vuoden ja kestää aina 
kolmanteen työssäolovuoteen saakka (Nikkilä 1986, 61). Koska oma tutkimukseni 
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liittyy enenmmän sosiaalistumisen kahteen ensimmäiseen vaiheeseen, käsittelen 
potentiaalisen luovuuden sekä oman työroolin muotoilun vaiheita vain pintapuolisesti. 
 
Koska henkilö on ollut organisaatiossa jo jonkin aikaa, on hän omaksunut jo siellä 
olevia käytäntöjä. Tässä vaiheessa hän alkaakin katsoa asioita sisältäpäin, eli 
organisaation näkökulmasta. Hänelle on muodostunut rooli sen sisällä. Roolissaan 
hänelle on kehittynyt malleja ratkaista jokapäiväisiä ongelmia sekä ongelmia, jotka ovat 
laajuudeltaan suurempia eli strategisia. (Kjelin & Kuusisto 2003, 136 ; Nikkilä 1986, 
47-48). Tämän roolin kehittymisen myötä työntekijä pystyy antamaan itsestään 
enemmän irti ja hän voi antaa osaamisensa kunnolla organisaation käyttöön. Työntekijä 
toimii innovatiivisesti ja aktiivisesti organisaatiossa. Voidaan siis ajatella, että tässä 
vaiheessa hänestä alkaa olla todella hyötyä yritykselle. Edellytyksenä työntekijän 
luovuuden esillesaamiseksi on kuitenkin, että hänelle annetaan tarpeeksi vastuuta ja 
itsenäisyttä sekä häntä kannustetaan osallistumaan yrityksen epävirallisiin 
henkilösuhteisiin. Vaarana tässä vaiheessa on kuitenkin, että työntekijä sopeutuu 
liiallisesti eikä hänen toimintansa ole enää luovaa. (Nikkilä 1986, 48-49 ; Kjelin & 
Kuusisto 2003, 136-137). 
 
Oppimisen kannalta kolmannen vaiheen sosiaalistuminen etenee näin: Uusitalo käyttää 
tästä vaiheesta nimitystä sosiaalisten suhteiden luomisen vaihe. Sosiaalinen 
kanssakäyminen on tärkeää harjoittelijan ja esimiehen välillä, koska silloin henkilö saa 
ja voi antaa palautetta harjoittelustaan ja hän pystyy havainnoimaan ympäristöään. 
Oppimista edistää myös, jos samassa harjoittelupaikassa on joku muukin harjoittelija, 
jotta he pystyvät vertailemaan tietojaan ja taitojaan työpaikalla. Tätä kutsutaan 
reflektoimiseksi ja  sekin on oppimista sosiaalisten suhteiden kautta. (Uusitalo 2001, 97-
98). 
 
 
4.4.4. Oman työroolin muotoilun vaihe 
 
Varsinaisessa työsuhteessa tämä neljäs eli viimeinen vaihe sijoittuu ajallisesti siihen, 
kun työntekijä on ollut yrityksessä jo kolme vuotta tai yli. Siksi käsittelen tätä vaihetta 
vain ammatillisen opiskelijan kannalta. Uudentalon mukaan  oman työroolin 
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muotoutuminen alkaa itse asiassa jo ennen harjoittelua mielikuvien tasolla. Näistä 
ennakkoajatuksista ja niiden merkityksestä kerroin jo aikaisemmin ennakollisen 
sosiaalistumisen yhteydessä. Opiskelija miettii usein jo ennakkoon, miten hän käsittelee 
esimerkiksi tulevat ristiriitatilanteet. Samalla hän tarkastelee omaa toimintaansa ja 
ulkoisia vaatimuksia. Näistä ennakkoajatuksista käytetään nimitystä prosessin 
reflektointi. (Uusitalo 2001, 99-100). 
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5. TEOREETTINEN VIITEKEHYS 
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Kuvio 1. Rekrytointi, perehdyttäminen ja sosiaalistuminen osana henkilöstöjohtamisen 
välineitä aikajanallisesti esitettynä (muokattu Honkanen 2005, 223) 
 
 
Viitekehys on muokattu Henry Honkasen henkilöstöjohtamisen välineitä kuvaavan 
kuvion pohjalta. Se sopii hyvin myös laivanrakennusoppilaitokseen, jonka 
opetusprosessi on kuvatunlainen. Siinä tietty määrä hakijoista ensin arvioidaan tietyin 
henkilöarviointimenetelmin, jonka jälkeen tehdään valinnat. Kuviossa heihin viitataan 
henkilöstönä. Valitut perehdytetään koulutuksen alussa organisaatioon. Työsuoritus 
kuvaa tässä tapauksessa koulutusta, jonka oppilaat joko suorittavat tai eivät suorita 
hyväksytysti. He siis työllistyvät yritykseen koulutuksen jälkeen tai ulosohjautuvat, eli 
hakevat käytännössä töitä muualta.  
 
Samalla prosessissa tapahtuu oppilaan sosiaalistumista, joka siis lähtee käyntiin jo 
rekrytointivaiheessa jatkuen koko koulutuksen ajan ja vielä vuosia sen jälkeenkin.  
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6. TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET 
 
 
 
6.2 Kohdeyrityksen esittely: Aker Yards Oy 
 
 
Aker Yards Oy kuuluu Aker-konserniin, jolla on 17 laivatelakkaa seitsemässä eri 
maassa. Konsernissa on yhteensä noin 20 000 työntekijää. Yhtymä on jaettu kolmeen 
liiketoiminta-alueeseen ja suomalainen Aker Yards Oy toimii Cruise & Ferriesin alla. 
 
Yhtiöllä on kolme telakkaa: Helsingissä, Raumalla ja Turussa. Aker Yards Oy:n 
palveluksessa on noin 3800 työntekijää, mutta se työllistää välillisesti parhaimmillaan 
yli viisinkertaisesti tuon määrän yhteistyöyritystensä kautta.  
 
6.3 Aker Yards Oy:n laivanrakennusoppilaitoksen esittely 
 
Laivanrakennusoppilaitos sijaitsee Turussa Aker Yardsin laivatelakalla. Teoriaopetus 
tapahtuu luokkatiloissa ja käytännön opetustoiminta erityisissä pajaharjoittelutiloissa 
sekä tuotannon tiloissa. Oppilaitosta johtaa rehtori Raimo Oksanen. Käytännön opettajia 
on muutamia ja he ovat kouluttajatyönjohtaja Leevi Wemanin ohjaamina. 
Teoriaopettajat ovat yleensä organisaatiossa olevia toimihenkilöitä, eivätkä he toimi 
kokopäiväisesti opettajina. Tarjottu koulutus on työvoimapoliittista koulutusta. Tarjolla 
on mm. levyseppä-hitsaajan, putki- ja konetila-asentajan ja ilmastointiasentajan 
koulutuksia.  
 
Oppilaiden valinta noudattaa tiettyä valintamenettelyä, joka muistuttaa normaalia 
työntekijöiden rekrytointia. Koulutuksesta ilmoitetaan lehdissä, internetissä sekä mm. 
työvoimatoimistoissa. Rekrytointi on osin ulkoistettu Turun työvoimatoimiston 
työnantajapalveluille. Kaikki hakemukset luetaan ja osa hakijoista henkilöarvioidaan ja 
haastatellaan. Heidän joukostaan tehdään oppilasvalinnat. Yhdelle kurssille valitaan 
enintään 25 henkilöä. Koulutukset alkavat tällä hetkellä kuuden viikon välein. Yksi 
kurssi kestää  pisimmillään kuusi kuukautta ja koulutusaika on oppilaalle palkatonta. 
Hän voi saada kuitenkin Kansaneläkelaitoksen ja / tai ammattiliiton tukea. Oppilaat 
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työllistyvät Aker Yards Oy:lle koulutuksen jälkeen, mikäli koulutus on hyväksytysti 
suoritettu.  
 
 
6.4 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet 
 
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää Aker Yards Oy:n laivanrakennusoppilaitoksen 
oppilaiden rekrytointiprosessin ja perehdyttämisen toimivuutta sekä heidän 
sosiaalistumistaan oppilaitokseen ja sen kautta Aker Yards Oy:n. Tarkoituksena oli 
antaa konkreettisia toimintasuosituksia tutkimustulosten pohjalta, jotta edellä mainittuja 
toimintoja voitaisiin tarvittaessa parantaa.  
 
Tutkimuksella haettiin vastausta rekrytointiin, perehdyttämiseen ja sosiaalistumiseen 
liittyviin kysymyksiin. Näihin liittyen olennaista oli saada tieto, millaisella aikataululla 
hakijat saavat tiedon valinnastaan soveltuvuustesteihin sekä itse kurssille ja oliko tämä 
tieto heillä riittävän ajoissa. Rekrytointiin ja sosiaalistumiseen liittyen tärkeätä oli saada 
tieto, mitkä olivat ne tietolähteet, joiden kautta hakijat olivat saaneet tiedon koulutuksen 
olemassaolosta ja sitä kautta saaneet ”kipinän” hakea siihen. Sosiaalistumisen kannalta 
olennaista oli hankkia vastaus kysymykseen, oliko hakijoilla oikea kuva tulevasta 
koulutuksesta, yrityksestä, johon heillä on koulutuksen jälkeen mahdollisuus työllistyä, 
sekä myös metalliteollisuudesta alana. Lisäksi halusin tietää, oliko oppilailla oikea kuva 
esimerkiksi tulevista työehdoista ja asioista, jotka saattaisivat vaikuttaa heidän 
valintaansa negatiivisesti.  
 
Tutkimuksella haettiin myös tietoa, miten perehdytys on hoidettu 
laivanrakennusoppilaitoksessa lähinnä ensimmäisten päivien ja viikkojen aikana sekä 
myöhemmin tuotantoharjoittelussa. Sosiaalistumisen kannalta tärkeää oli kartoittaa 
oppilaiden sosiaalisia suhteita ja vapaa-ajanviettomahdollisuuksia sekä niissä 
mahdollisesti esiintyviä ongelmia. Halusin myös selvittää, onko tietyillä taustatekijöillä 
vaikutusta joihinkin edellä mainitsemiini tutkimuskysymyksiin. Tällaisia taustatekijöitä 
ovat oppilaan aikaisempi koulutus, aikaisempi työkokemus metallialalta sekä se, ovatko 
he ulkopaikkakuntalaisia vai paikkakuntalaisia laivanrakennusoppilaitoksen sijaintiin 
nähden. Ulkopaikkakuntalaisten osalta halusin tietää myös, miten heidän 
asumisjärjestelynsä ovat sujuneet uudella paikkakunnalla.  
                                                                                                          40
Lisäksi tutkimuksella pyrittiin kartoittamaan asioita, joihin ei ollut kysymyksiä, eli niin 
sanottuja ”pimeitä alueita”. Halusin siis saada selville, mitä epäkohtia ja hyvin toimivia 
seikkoja oppilailla ja oppilaitoksen henkilöstöllä sekä rekrytointia tekevillä henkilöillä 
on mielessään tutkimuksen aiheeseen liittyen. Tavoitteena oli saada monia eri 
näkökulmia tutkimusongelmiin. 
 
 
 
7. TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN 
 
 
 
7.1. Tutkimusteoriaa 
 
Erilaiset tutkimusmenetelmät voidaan jaotella karkeasti kahteen eri ryhmään: 
määrällisiin ja laadullisiin. Menetelmän valinta riippuu tutkimuksen tavoitteista. 
Määrällistä tutkimustapaa käytetään yleensä, mikäli tavoitteena on selkeästi jonkin 
toiminnon tai asian kehittäminen. Laadullista puolestaan, jos tavoite on yleisempi eli 
esimerkiksi lisäinformaation kerääminen jostain aiheesta. (Hakala 2004, 113-114).  
 
Määrällisen tutkimusmenetelmän tiedonkeräystapoja ovat kyselylomake, havainnointi 
tai valmiiden tilastojen tai rekisterien käyttäminen. Yleisimmin näistä on käytetty 
kyselylomaketta, jonka tunnusomaisin piirre on, että kysymykset ovat vakioituja, eli 
kysymykset esitetään kaikille kyselyyn osallistuville samanlaisessa muodossa. 
Kyselylomake voidaan postittaa ja menetelmän etuna onkin, että suurelle, kenties 
hajallaan olevalle joukolle ihmisiä, saadaan tutkimus tehtyä. Etuna on myös, että 
vastaajan ei tarvitse ilmoittaa nimeään ja näin hän voi vastata arkaluontoisiinkin 
kysymyksiin ilman tunnistetuksi tulemisen pelkoa. Kyselylomakkeen haittapuolena on, 
että palautettujen vastausten määrä saattaa jäädä alhaiseksi. Tutkijalla on mahdollisuus 
tehdä samalle joukolle uusintakysely, mutta tämä vie lisää aikaa ja rahaa. Postittamisen 
vaihtoehtona voidaan tehdä puhelinhaastattelu tai lähettää lomake sähköpostin tai 
internetin välityksellä. Näissä ongelmina saattaa olla mm. epätietoisuus henkilöiden 
tavoitettavuudesta eli tutkija ei voi olla välttämättä varma, onko henkilöillä 
käytettävissään edellä mainituja viestintävälineitä. Vastaaja ei voi olla myöskään varma 
nimettömyytensä säilymisestä. Tutkimus voidaan tehdä myös gallup-menetelmällä 
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keräämällä henkilöiltä tiedot kysymyslomakkeeseen esimerkiksi kadulla. Menetelmä 
vaatii usein ajan ja rahan lisäksi ylimääräistä työvoimaa. (Vilkka 2005, 73-75). 
 
Kun tutkimusmenetelmä on päätetty, pitää valita tutkimuksen otanta. Otannan tulisi olla 
sen suuruinen, että vastausten perusteella voitaisiin vastata tutkimusongelmaan 
kattavasti. Otanta voidaan laatia kattamaan joko koko perusjoukko tai osa siitä. 
Perusjoukolla tarkoitetaan kaikkia niitä havaintoyksiköitä (eli esimerkiksi henkilöitä), 
joista halutaan tietoa. Otantamenetelmiä on useita, joista esittelen yhden: systemaattinen 
otanta. Siinä esimerkiksi olemassaolevasta listasta valitaan havaintoyksiköt tasavälein. 
Ensimmäinen havaintoyksikkö arvotaan kymmenen ensimmäisen joukosta. Muut 
määritellään laskemalla poimintaväli seuraavalla kaavalla: k = N / n. Kaavassa N= 
kaikki havaintoyksiköt ja n=  otoskoko. Tulos pyöristetään kokonaisluvuksi. Muita 
otantamenetelmiä ovat kokonaisotanta, jossa käytetään otoskokona koko perusjoukkoa, 
yksinkertainen satunnaisotanta, jossa kaikki havaintoyksiköt numeroidaan ja sitten 
arvotaan otokseen pääsevät. Ositetussa otannassa perusjoukko jaetaan ensin ryhmiin, 
josta otos valitaan tietyin menetelmin. Ryväsotannassa valitaan tutkimuksen kohteeksi 
luonnollinen ryhmä, esimerkiksi koko koululuokka. (Vilkka 2005, 77-79). 
 
 
7.2. Tutkimuksen suorittaminen ja otanta 
 
Käytän tutkimusmenetelminä sekä kyselylomaketta että teemahaastattelua. 
Kyselylomake lähetetään laivanrakennusoppilaitoksen koulutuksen hyväksytysti 
suorittaneille entisille oppilaille, jotka ovat lomakkeen lähettämishetkellä Aker Yards 
Oy:n Turun telakan palveluksessa. Lomake lähetetään henkilön kotiosoitteeseen postitse 
ja siihen pyydetään vastaamaan nimettömästi. Lomake on jaettu neljään eri pääteemaan 
ja se etenee prosessin mukaisesti alkaen hakuvaiheesta päätyen itse koulutusvaiheeseen. 
Kysymyksissä on valmiit vastausvaihtoehdot. Otanta valitaan seuraavasti: käytössä on 
aakkosjärjestyksessä oleva lista kaikista entisistä oppilaista ja menetelmänä käytetään 
satunnaisotantaa. Otannan koko on 96. Otannassa on sekä levyseppähitsaajakoulutuksen 
että putki-ja konetila-asentajakoulutuksen käyneitä henkilöitä, jotka ovat käyneet 
koulutuksen vuosina 2000-2006. 
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Teemahaastattelu suoritetaan laivanrakennusoppilaitoksen entisille oppilaille,  rehtorille, 
kouluttajatyönjohtajalle sekä oppilaitoksen rekrytointiin osallistuville henkilöille, joita 
ovat psykologi sekä henkilöstökonsultti. He ovat Turun työvoimatoimiston 
työnantajapalvelujen työntekijöitä. 
 
Haastattelussa oppilaiden otos on 9. Heidät valitaan listoista, jotka ovat kansioissa  
täysin satunnaisessa järjestyksessä. Nimet itse listoissa ovat myös satunnaisessa 
järjestyksessä. Nimiä valitaan lähtien liikkeelle kansion alusta niin kauan, että saadaan 
seuraavat kriteerit täyttävät henkilöt: 3 henkilöä, jotka olivat ulkopaikkakuntalaisia 
ennen koulutuksen alkamista, 3 henkilöä putki- ja konetila-asentajakurssilta, sekä naisia 
että miehiä. Lisäksi henkilöiden pitää olla suorittaneita koulutus eri vuosina 2000-2006 
välillä. 
 
 
7.3. Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti 
 
 
Reliabiliteetilla tarkoitetaan yksinkertaisesti sitä, että tulokset ovat joka mittauskerta 
samanlaisia eivätkä sattumanvaraisia (Uusitalo 1995, 84). 
 
Ainakin yksi kysymys kyselylomakkeessa epäonnistui ja vastaajat ovat voineet vastata 
siihen ”väärin” (kysymys numero 8), koska siinä on kahdessa eri vastausluokassa sama 
vaihtoehto. Lomakkeen vastausprosentiksi muodostui vain noin 36, joten se heikentää 
reliabiliteettia. Lisäksi vastaajilla oli jonkin verran vaikeuksia ymmärtää ryhmän IV 
kysymystä neljä. Teemahaastattelussa uskoisin, että mikäli haastattelut toistettaisiin, 
saadaan samankaltaisia vastauksia, koska otoksessa oli henkilöitä eri 
koulutusohjelmista, eri sukupuolia ja eri vuosikurssilaisia. Rehtorin, 
kouluttajatyönjohtajan sekä työnantajapalveluiden edustajat vastaavat varmasti samat 
asiat toistamiseenkin. 
 
Validiteetti tarkoittaa mittarin kykyä mitata juuri sitä, mitä sillä oli tarkoitus mitata 
alunperin (Uusitalo 1995, 84). Koska olen itse käynyt saman koulutuksen kuin 
vastaajat, uskon että puhuimme ”samaa kieltä” sekä kyselylomakkeessa että 
haastatteluissa. Termit olivat kaikille osapuolille tuttuja, kuten myös koulutuksen 
                                                                                                          43
olosuhteet. Lisäksi haastattelussa ja kyselylomakkeissa oli vastaajilla mahdollisuus 
kysyä, mikäli jokin asia oli epäselvä.  
 
Sekä kyselylomake että haastattelurungot olivat tehty yhteistyössä  
laivanrakennusoppilaitoksen rehtorin että Aker Yards Oy:n rekrytointipäällikön kanssa. 
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8. TUTKIMUSTULOKSET 
 
 
8.1. Kyselylomake oppilaille 
 
Kyselylomakkeen kysymykset ja väittämät olivat jaetut neljään eri ryhmään edeten 
prosessin mukaisesti alkaen hakuvaiheesta edeten koulutusvaiheeseen ja päättyen 
kysymyksiin henkilöiden vapaa-ajasta. Lisäksi lopussa oli muutamia taustakysymyksiä. 
(Ks. Liite 1). Osa vastausvaihtoehdoista oli valmiiksi luokiteltuja. Muiden kysymysten 
luokittelut olen tehnyt jälkikäteen.  
 
Taustakysymykset 
 
Kyselylomakkeita lähettiin 96 laivanrakennusoppilaitoksen entiselle oppilaalle ja 
vastauksia tuli takaisin 35, eli 36,5 % vastasi kyselyyn. 63% vastanneista oli 
oppilaitokseen hakiessaan paikkakuntalaisia ja 37% ulkopaikkakuntalaisia. 
Vastanneiden aikaisempi työkokemus metallialalta ennen koulutuksen alkamista 
jakaantui kuvion 2 osoittamalla tavalla. Yli puolella vastanneista ei ollut aikaisempaa 
työkokemusta alalta ja vain noin joka kymmenennellä sitä oli yli 3 vuotta. 
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Kuvio 2. Aikaisemman metallialan työkokemuksen jakautuminen prosentteina 
vastanneiden kesken 
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Vastanneista alle puolet (41%) oli käynyt metallialaan liittyvän koulutuksen verrattuna 
jonkin muun alan koulutuksen. Metallin peruskoulutuksen oli käynyt noin kolmannes 
kun taas muun alan peruskoulutus löytyi puolelta vastanneista. (Kuvio 3). 
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Kuvio 3. Vastanneiden aikaisemman koulutuksen jakautuminen prosentteina 
 
 
Ryhmä I 
 
Ryhmän I väittämät koskivat rekrytointivaihetta. Halusin kartoittaa, mistä eri 
ilmoituskanavista henkilöt olivat saaneet tiedon koulutuksen olemassaolosta. Suurin osa 
oli saanut tiedon jostain muusta lähteestä, kuin mitä vaihtoehdoissa oli valittavana.  
Muuna lähteenä yleisimmin ilmoitettiin olevan työvoimatoimisto. Lehti-ilmoituksesta ja 
internetistä oli tiedon saanut reilu viidennes, ystävältä tai sukulaiselta noin 15% 
vastanneista (Kuvio 4). 
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Kuvio 4. Lähteet, joista vastanneet olivat saaneet tiedon koulutuksesta. Vastausten 
jakautuma prosentteina.  
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Vastaajista kellään ei ollut mielestään täysin oikeaa kuvaa tulevasta koulutuksesta 
hakuvaiheessa (kuvio 5), mutta yli puolella oli lähes täysin tai osittain oikea kuva siitä. 
Päinvastoin täysin vääräksi tai lähes täysin vääräksi sen arvioi viidennes vastanneista. 
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Kuvio 5. Millaiseksi vastanneet arvioivat heidän mielikuvansa olleen tulevasta 
koulutuksesta siinä vaiheessa, kun he hakivat siihen. 
 
Kuviossa 6 vastaukset ovat esitetty keskiarvona, minimin ollessa 1 ja maksimin 6. 
Tulosten mukaan vastaajat eivät olleet tyytyväisiä siihen tiedon määrään, joka heille 
annettiin koskien tulevaa koulutusta ( ka = 2,9). Myöskään tulevista työolosuhteista ei 
kerrottu riittävästi (ka = 2,8). Lisäksi vastaajat  eivät olleet  tyytyväisiä testipäivänä 
heille jaettuun konkreettiseen materiaaliin (ka = 2,9). Huomioitavaa on, ettei kukaan 
vastanneista ollut täysin tyytyväinen edellä oleviin seikkoihin, sen sijaan asteikon 
huonointa numeroa (1) oli käytetty kaikissa em. väittämiin vastattaessa. Osittain 
tyytyväisiä oltiin mahdollisuuteen kysyä epäselvistä asioista soveltuvuustestipäivän 
aikana (ka = 3,9). 
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Kuvio 6. Keskiarvona tyytyväisyys soveltuvuustestipäivään liittyviin asioihin  
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Rekrytointiin liittyen tärkeä yksittäinen väittämä oli, onko hakijoilla tiedossaan, että on 
olemassa tiettyjä terveydellisiä seikkoja, jotka vaikuttavat siihen, onko henkilöllä 
mahdollisuutta  tulla valituksi oppilaitokseen. Tällaisiin seikkoihin kuuluu mm. diabetes 
(Ryhmä I, kysymys 7). Vastaajat olivat osittain samaa mieltä ko. väittämän kanssa (ka 
=4,3). Huomioitavaa on, että täysin tai lähes täysin samaa mieltä väittämän kanssa oli 
lähes 63 % vastanneista.  
 
Rekrytointivaiheen viimeinen kysymys koski sitä, kuinka kauan ennen koulutuksen 
alkua hakijat olivat saaneet tiedon valinnoista. Oletuksena oli, että mitä pidempi aika, 
sen parempi se on hakijoille. Tulokset jakautuivat seuraavasti: 42% vastanneista ilmoitti 
saaneensa tiedon 2-4 viikkoa ennen koulutuksen alkamista. Kolmannes sai tiedon 1-2 
viikkoa ennen ja noin kymmenesosa alle viikon ennen sen alkamista. Sama määrä oli 
saanut tiedon yli kuukauden ennen koulutuksen alkamista. Huomioitavaa tässä 
kysymyksenasettelussa on, että sama vaihtoehto (2 viikkoa ennen) löytyy kahdesta eri 
vastausluokasta, joten ei voi olla varma, miten vastaukset olisivat jakautuneet, mikäli 
vaihtoehdot olisivat olleet toisenlaiset. (Kuvio 7). 
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Kuvio 7: Kuinka monta viikkoa ennen koulutuksen alkua hakija sai tiedon oppilaitoksen 
valinnoista; vastausten jakautuminen prosentteina. 
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Ryhmä II 
 
Ryhmän II kysymykset liittyivät perehdytykseen ja nimenomaan oppilaiden 
ensimmäisiin viikkoihin telakalla. Kuvio 8 havainnoi tuloksia keskiarvoina (maksimi 6, 
minimi 1). Vastaajat olivat osittain tai lähes täysin tyytyväisiä siihen, miten heidän 
tuloonsa oltiin valmistauduttu (ka = 4,5). ). Lähes yhtä tyytyväisiä he olivat jaetun 
materiaalin toimivuuteen (ka = 4,3), mutta vähemmän tyytyväisiä siihen, miten he 
löysivät oleelliset paikat telakalta (ka = 3,6). Huomattavaa on, että yhteensä lähes 
kolmannes vastanneista vastasi tähän väittämään joko ”lähes täysin eri mieltä” tai 
”täysin eri mieltä”. Tämä joukko koki siis vaikeuksia löytää etsimänsä paikat telakalta. 
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Kuvio 8. Kuinka hyvin vastaajien tuloon oltiin valmistauduttu ensimmäisenä päivänä, 
oliko (oppi)materiaali toimivaa liikkumisen ja muun toiminnan kannalta ja oliko 
vastaajilla taipumusta eksyä ensimmäisten viikkojen aikana. Vastaukset keskiarvoina. 
 
 
Halusin tutkimuksessa kiinnittää erityistä huomiota työturvallisuuteen. Kuvio 9 kuvaa 
vastausten jakautumista eri luokkien kesken. Vain noin 12% vastanneista käytti asteikon 
huonompia numeroita (1-3) arvoidessaan työturvallisuudesta kertomista ja lähes 90 % 
oli ainakin osittain tyytyväisiä siihen.  
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Kuvio 9. Vastausten jakautuminen prosentteina väittämään ”Työturvallisuudesta 
kerrottiin kattavasti”. 
 
Haluan tarkastella erityisesti myös väittämää, jolla pyrittiin saamaan selville vastaajien 
mielipidettä omasta aktiivisuudestaan koulutuksen aikana. Väittämään ”Otin uusista 
asioista myös itse aktiivisesti selvää” vastattiin kuvion 10 osoittamalla tavalla, eli 83% 
vastanneista oli joko täysin, lähes täysin tai osittain samaa mieltä väittämän kanssa. 
Asteikon kahta alhaisinta (1 ja 2) vastausvaihtoehtoa ei käytetty laisinkaan.  
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Kuvio 10. Vastausten jakautuminen prosentteina väittämään ”Otin uusista asioista myös 
itse aktiivisesti selvää”. 
 
 
Viimeisenä Ryhmän II väittämänä oli hieman perehdytykseen liittymätön kysymys, 
jossa vastaajat saivat arvoida (toisen kerran)  jälkikäteen ajateltuna, kuinka hyvin se 
mielikuva koulutuksesta, joka heillä oli ennen sen alkamista, vastasi lopulta 
todellisuutta. Kuvion 11 osoittamalla tavalla, kukaan vastanneista ei arvioinut kuvan 
olleen täysin oikea. Toiseksi parhaan arvion antoi viidennes vastaajista ja osittain 
oikeaksi sen arvioi 40%. Täysin vääränlaisen kuvan itsellään arvioi olevan vain 6% 
vastanneista. Paras mielikuva etukäteen oli metallin peruskoulutuksen tai 
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aikuiskoulutuksen käyneillä ja erikoista kyllä, niillä, joilla ei ollut aikaisempaa metallin 
kokemusta lainkaan tai sitä oli alle yksi vuosi. 
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Kuvio 11. Vastanneiden arvio (prosentteina), kuinka hyvin ennakkokuva koulutuksesta 
vastasi todellisuutta jälkikäteen arvioituna. 
 
 
Ryhmä III 
 
Ryhmän III kysymyksillä pyrin kartoittamaan oppilaiden tuotantoharjoitteluvaiheen 
perehdyttämistä. Kuvio 12 havainnoi vastauksia. Yli neljän keskiarvon (maksimi 6, 
minimi 1) saivat väittämät, joista toisessa pyydettiin arvioimaan palautteen saamista 
harjoittelun aikana vastuuhenkilöltä (esimies tai vastaava) ja toisessa vastaaja arvioi 
oman  vastuunsa lisääntymistä tuotantoharjoittelun edetessä. Väittämään, jossa 
tiedusteltiin vastaajien tyytyväisyyttä tuotantoharjoitteluvaiheessa saamaansa 
työnopastukseen oli täysin tai lähes täysin tyytyväisiä  yhteensä 70% vastanneista. 
 
Vain osittain tyytyväisiä oltiin siihen, tunsiko vastaaja olleensa kuin yksi muista 
työntekijöistä (ka = 3,8).  Parantamisen varaa on myös siinä, kuinka hyvin oppilas koki, 
että hänen tuloonsa oltiin valmistauduttu ensimmäisenä tuotantoharjoittelupäivänä (ka = 
3,7).  
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Kuvio 12. Eri tuotantoharjoitteluvaiheen perehdyttämiseen liittyviä asioita. Luvut 
keskiarvoja väittämien vastauksista. (1 = täysin eri mieltä ja 6 = täysin samaa mieltä). 
 
 
Ryhmä IV 
 
Ryhmän IV väittämillä pyrin selvittämään oppilaiden vapaa-ajanviettoa ja sosiaalista 
elämää. Väittämillä 1 ja 2 halusin saada selville, kuinka hyvin oppilaat saivat mielestään 
seuraa tauoilla ja ystävystyivätkö he muiden oppilaiden kanssa. Kysymykset siis 
selvittivät, oliko syrjäytyminen ryhmästä ja joidenkin henkilöiden jättäminen ”piirien 
ulkopuolelle” yleistä. Tulokset olivat positiivisia. Kuvion 13 osoittamalla tavalla, 
henkilöt olivat olleet lähes täysin samaa mieltä väittämien kanssa eli he eivät olleet 
kokeneet syrjäytymistä muusta ryhmästä. Huomioitavaa on, että vain 8,5% oli sitä 
mieltä, ettei ollut saanut ystäviä muista kurssilaisista eikä kukaan vastanneista ollut 
kokenut olevansa yksin taukojen aikana.  
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Kuvio 13. Keskiarvo vastauksista väittämiin ”Sain ystäviä muista oppilaitoksen 
oppilaista” sekä ”koulutuksen alussa minulla oli seuraa kahvi- ja lounastauoilla” 
(minimi 1 ja maksimi 6). 
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Ryhmän IV kysymyksellä kolme halusin tutkia ulkopaikkakuntalaisten ja 
paikkakuntalaisten eroja siitä, miten tyytyväisiä he olivat vapaa-
ajanviettomahdollisuuksiinsa. Taulukko 1 kuvaa vastausten jakautumista. Tuloksena on, 
että alle puolet ulkopaikkakuntalaisista koki, että heillä oli mielekästä tekemistä. Sen 
sijaan paikkakuntalaisista lähes kaikki olivat tyytyväisiä vapaa-ajanviettoonsa. 
 
  
Ei ollut 
tekemistä Oli tekemistä Yhteensä 
Paikkakuntalainen 4,5 % 95,5 % 100,0 %
Ulkopaikkakuntalainen 53,8 % 46,2 % 100,0 %
Kaikista yhteensä 22,9 % 77,1 % 100,0 %
 
Taulukko 1. Paikkakuntalaisten ja ulkopaikkakuntalaisten erot vastauksissa sekä 
jakautuminen kaikkien vastausten kesken väittämään ”Minulla oli mielekästä tekemistä 
vapaa-ajallani”. 
 
 
Viimeisillä kysymyksillä halusin kartoittaa, kuinka hyvin vastaajat kokivat saaneensa 
aikaa ja tukea oppilaitoksen henkilökunnalta hoitaa henkilökohtaisia asioitaan. Väittämä 
”koulutuksen aikana sain tarvittaessa oppilaitoksen henkilökunnalta tukea myös 
ongelmiini vapaa-ajalla” oli selkeästi liian vaikeasti ymmärrettävissä. Siksi en käsittele 
sen vastauksia laisinkaan. Sen sijaan vastaajien mielestä oppilaille annettiin kiitettäväsi 
aikaa hoitaa koulutuspäivien aikana henkilökohtaisia asioitaan (ka = 5,2). Kukaan 
vastanneista ei ollut siihen täysin tyytymätön  ja täysin tyytyväisiä oli yli puolet 
vastanneista. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                          53
8.2 Teemahaastattelu: Turun työvoimatoimiston työnantajapalveluiden 
henkilöstöratkaisut 
 
Haastattelin henkilöstökonsulttia (jatkossa konsultti) sekä psykologia Turun 
työvoimatoimiston työnantajapalveluiden henkilöstöratkaisuista (jatkossa 
työnantajapavelut). Kysymysrungossa oli kysymyksiä neljästä eri teemasta, joista 
ensimmäisellä halusin kartoittaa henkilöarviointimenetelmiä, toisella niiden tulosten 
analysointia, kolmannella tuloksista raportointia ja viimeisenä oli mahdollisuus vielä 
kommentoida vapaammin rekrytointiprosessin kehittämistä sekä toimivuutta yleisesti. 
 
 Konsultin tehtävänä Aker Yardsin laivanrakennusoppilaitoksessa on koulutus-
hakemusten esivalinta, jolloin hän valitsee osan hakijoista tarkempiin soveltuvuus-
testeihin. Tämä työllistää hänet lähes kokoaikaisesti. Hän on toiminut niissä tehtävissä 
yli kaksi vuotta. Psykologin tehtäviin kuuluu hakijoiden henkilöarviointi mm. erilaisten 
soveltuvuustestien avulla. Hän on toiminut niissä tehtävissä yli 11 vuotta, joista 
seitsemänä Aker Yardsin oppilasvalintaan liittyen. Työnantajapalvelut on tehnyt 
oppilaiden valintaa 1990-luvun alusta lähtien. 
 
Haastattelun alussa halusin kartoittaa työnantajapalveluiden käyttämiä henkilöarviointi-
menetelmiä. Niitä ovat hakijoiden haastattelu (kestoltaan noin 20 minuuttia), erilaiset 
kykytestit, joita ovat mekaanisen ja teknisen päättelykyvyn tehtävät, kokonaisuuksien 
hahmottaminen, kolmiulotteisuusajattelu sekä käden ja silmän koordinaatiotehtäviä, 
jotka liittyvät läheisesti erityisesti hitsaustaitoon. Lisäksi käytetään 
persoonallisuustestejä, joilla pyritään kartoittamaan hakijoiden luonteenpiirteitä sekä 
kyselylomake, joka sisältää työtyylitehtäviä sekä persoonallisuusinventaarin. 
Henkilöarviointiin kuuluu myös henkilötietolomakkeen täyttäminen, joka sisältää myös 
avoimia kysymyksiä, joissa hakija voi arvioida omia vahvoja osa-alueitaan, omia 
kehittämisalueitaan sekä esimieheen ja työtovereihin liittyviä odotuksiaan. 
 
Kysyin, onko harkittu muidenkin tunnettujen henkilöarviointimenetelmien käyttöä ja 
esimerkkinä mainitsin simulaatiomenetelmät, joilla pyritään selvittämään, onko 
hakijalla haettavaan tehtävään tarvittavia taitoja (ks. 2.4 Henkilöarviointi). Psykologin 
mukaan em. menetelmä on hyvä, mutta oppilaitoksen hakijaryhmät ovat niin suuria, että 
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eteen tulee tilaongelma ja lisäksi hakijajoukko pitäisi arvioida ainakin kolmessa eri 
ryhmässä. 
  
Kysyin lisäksi, miten hakijat ovat suhtautuneet soveltuvuustesteihin. Konsultti vastasi, 
että joskus on esiintynyt ihmettelyä ja niille saatetaan vähän naureskellakin, mutta 
erityisesti naispuoliset hakijat ovat päinvastoin innoissaan testeistä. Psykologi täydensi 
vielä, että jotkut ymmärtävät testien tärkeyden ja näkevät, että työnantaja eli Aker Yards 
todella panostaa valintaan. Se nostattaa työnantajan arvostusta heidän silmissään. 
Joidenkin on tosin vaikea nähdä yhtäläisyyttä testien ja haettavan työn välillä. Testien 
tarkoitusta pyritään selvittämään hakijoille kertomalla, että niillä haetaan 
lisäinformaatiota hakijoista, koska ”ratkaisevin tekijä ei ole aikaisempi ammattitaito, 
vaan esimerkiksi persoonallisuuden tekijät” (psykologi). 
 
Toinen kysymys koski henkilöarviointipäivää (jatkossa myös soveltuvuustestipäivä). 
Ensimmäiseksi pyrin kartoittamaan, miten päivä rakentuu ja mitä sen aikana hakijoille 
kerrotaan.  Konsultin mukaan päivä on seuraavanlainen: Aamupäivällä (kello 9.00 – 
11.30) on kykytestejä ja piirrostehtäviä. Tehtävät ovat aikarajallisia. Päivän aluksi 
konsultti toivottaa hakijat tervetulleiksi ja kertoo päivän kulusta ja aikatauluista; milloin 
hakija saa tietää arvioinnin ja haun tuloksista. Tämä vie noin 15 minuuttia. Iltapäivällä 
(kello 12:sta eteenpäin) on persoonallisuustestejä ja samalla käydään vuorotellen 
haastattelussa. Haastatteluja on suorittamassa kaksi psykologia, yksi yhtä hakijaa 
kohden. Soveltuvuustestipäivänä arvioidaan enintään 18 hakijaa eli yhtä kurssia kohden 
arvioidaan hakijoita kahden – kolmen päivän aikana. Yleensä kurssia kohden testataan 
30-50 henkilöä.  
 
Kysyin myös, onko päivän kulusta esitetty jotain palautetta hakijoiden taholta ja 
konsultti vastasi, että aikataulullisesti päivä on toimiva, joillakin saattaa tosin tulla 
odottelua iltapäivällä, koska he saavat tehtävät tehtyä nopeasti ja haastatteluaika saattaa 
olla päivän loppupuolella. Haastatteluihin otetaan ensimmäiseksi ulkopaikkakuntalaiset, 
koska heillä on pisin kotimatka. Hakijat voivat lähteä persoonallisuustehtävän tehtyään 
halutessaan vaikka kaupungille, koska heillä on tiedossaan oma haastatteluaikansa. 
Konsultin mukaan hakijat eivät ole päivästä juurikaan antaneet kritiikkiä. Kysyin 
lisäksi, kyselläänkö päivän alkuinfon aikana epäselvistä asioista ja konsultti vastasi, että 
yleensä henkilöt vain istuvat hiljaa ja kuuntelevat.  
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Kolmantena kysymyksenä oli, milloin hakija saa tiedon, että hänet on valittu 
osallistumaan henkilöarviointipäivään ja onko aika tavoitteiden mukainen sekä onko 
aikataulusta annettu kritiikkiä hakijoiden taholta. Konsultin mukaan hakijat saavat 
tiedon soveltuvuustestipäivästä noin viikkoa ennen sen järjestämistä ja se on myös 
tavoiteaika. Hakuaika päättyy yleensä viikonpäivistä perjantaina, kutsut arviointeihin 
lähtevät seuraavana maanantaina ja soveltuvuustestipäivä on siitä viikon päästä 
maanantaina. Testit on kaksi viikkoa ennen koulutuksen alkamista. Haun tulokset ovat 
hakijoiden tiedossa viikkoa ennen koulutuksen alkua (ks. kuvio 14). Aikataulu on 
konsultin mukaan ”hiukan kireä”. Hän perustelee kireyttä sillä, että kurssit alkavat niin 
tiheään tahtiin. Lisäksi hakuaikaa on pyritty pitämään mahdollisimman pitkänä, jotta 
saataisiin paljon hakijoita. 
      
                                          
             1 vko     1 vko              1 vko  1 vko  
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Kuvio 14: Tavoiteajat, joilloin hakijalla tulisi olla tieto soveltuvuustestipäivään 
pääsemisestä sekä valinnastaan kurssille 
 
 
Kurssien lyhyen alkamisvälin etuna konsultti pitää sitä, että jos koulutukseen valittu 
henkilö ei pääse viikon varoajalla irtaantumaan valitulle kurssille esimerkiksi edellisestä 
työpaikastaan tai ei pysty lopettamaan vuokrasopimustaan, hän voi mennä helposti 
seuraavalle kurssille, joka alkaa siis noin 7 viikon päästä edellisestä. Tietoa kurssin 
aikatauluista saa nettisivuilta, tosin Aker Yardsin sivuilta ovat päivitykset silloin tällöin 
jäljessä. Sivuilla tulisi hänen mielestään lisäksi ilmoittaa kurssin alkuajankohta ja 
milloin hakuaika päättyy tietylle kurssille. Näin hakijat saisivat realistisemman 
käsityksen siitä, minä ajankohtana alkavaan kurssiin heidän kannattaisi hakea.  
 
Neljäntenä aiheena henkilöarviointiin liittyen oli haastattelu. Halusin kysymysten avulla 
arvioida, onko rekrytoijien mielestä asioita, joita he eivät voi kertoa yksityisyyden 
suojan puitteissa toimeksiantajalle (Aker Yards Oy) hakijoista ja onko sillä jotain 
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vaikutusta valintojen laatuun. Psykologi vastasi, että he eivät kysy hakijoilta sellaisia 
asioita, jotka ovat laissa kiellettyjä. Konsultti mainitsee, että joskus harmittaa, ettei voi 
kysyä tiettyjä asioita, vaikka selkeästi olisi syytä. Eri asia on, jos hakija itse tuo esille 
jonkin arkaluontoisen asian, kuten sen, että hän on ollut vankilassa. Tässä tilanteessa 
keskustellaan hakijan kanssa, voidaanko asia tuoda esiin myös toimeksiantajalle.  
 
Haastattelurungon ulkopuolelta kysyin arviota, kuinka suurella osalla hakijoista on 
oikea mielikuva tulevasta koulutuksesta ja mitkä asiat kuvaan vaikuttavat. Konsultti 
kertoi, että hän yrittää luoda hakijalle kuvaa heidän kanssaan käytyjen 
puhelinkeskustelujen kautta, mutta katsaus saattaa jäädä välillä pintapuoliseksi. 
Psykologi jatkoi, että hakijoiden tietämättömyys metallialasta on tietynlainen ongelma. 
Mielikuvat ovat negatiivisia median luoman kuvan vuoksi ja alasta on vaikea saada 
oikeaa kuvaa, koska ammatit eivät ole julkisia, kuten esimerkiksi kaupan kassan työ.  
 
Konsultti kertoi, että soveltuvuustestipäivä saattaa olla ainoa kontakti rekrytoijien ja 
hakijan välillä. Puhelinkeskustelujen merkitys korostuu tässäkin; usein hakijat soittavat 
ja kysyvät epäselvistä asioista ja konsultti kertoo koulutuksesta, valintamenetelmistä, 
aikatauluista ja esimerkiksi alan palkoista. Lisäksi paikkakuntalaisia kehotetaan 
tuomaan hakemus henkilökohtaisesti konsultille, jotta hän saisi samalla 
henkilökohtaisemman kontaktin hakijoihin. Aker Yards järjestää myös erilaisia 
rekrytointitilaisuuksia Suomen eri maakunnissa ja niissä olleilla hakijoilla on jo usein 
kuva yrityksestä ja telakan töistä. 
 
Psykologin ja konsultin mukaan kerran on tehty kokeiluna bussikierros telakalle, jotta 
potentiaaliset hakijat näkisivät vähän miljöötä. Sen toteuttaminen koettiin työlääksi, 
mutta haastateltavien mielestä ko. käytäntö olisi hakijoiden kannalta hyvä. Käytännön 
seikat kuitenkin puhuvat ideaa vastaan. Parhaiten todellisuutta vastaava mielikuva on 
ollut haastateltavien mukaan niillä henkilöillä, joiden ystävä tai sukulainen on ollut 
aikaisemmin koulutuksessa. 
 
Halusin vielä haastateltavien oman arvion, kuinka hyvin he itse tuntevat koulutuksen ja 
metallialan. Heidän tietämyksensä pohjautuu useisiin vierailuihin telakalla sekä 
yrityksen edustajien kanssa käytyihin keskusteluihin. Se on lähinnä teoreettista tietoa.. 
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Lopuksi tähän teemaan liittyen pyysin haastateltavia arvioimaan, miten 
henkilöarviointia on vuosien mittaan kehitetty ja mitä kehittämistä siihen liittyen vielä 
olisi. Heidän mukaansa testejä on muokattu vuosien varrella ja kyselylomake on 
muutettu vastaamaan uusia normeja. Aikaisemmin on kuvattu haastattelujen yhteydessä 
myös pieni videopätkä, jossa hakijat ovat saaneet kertoa lyhyesti itsestään, taustoistaan 
ja odotuksistaan. Videoita näytettiin toimeksiantajalle raportoimisen yhteydessä. Siitä 
oli myös apua arvioijien muistin tukena. Nykysin videota ei enää oteta, vaan muistin 
tukena käytetään valokuvaa. Video sai aikoinaan myös kritiikkiä, hakijat eivät 
ymmärtäneet aina sen tarkoitusta. 
 
Analysointi 
 
Saadakseni henkilöarvioinneista kokonaiskuvan, halusin tietää, miten testien ja 
haastattelun tuloksia analysoidaan, sekä kuinka luotettavia tulokset ovat. 
Haastateltavien mukaan arvioinnissa mitataan oppimis- ja paineensietokykyä, käden- ja 
silmän koordinaatiota, motivaatiota sekä yleistä soveltuvuutta. Tulokset pisteytetään 
taulukkoon, asteikkona on yleisesti 1-5, mutta yleisessä soveltuvuudessa 4-10. 
Haastateltavien mukaaan tulokset ovat luotettavia, sitä heikentää lähinnä hakijan 
elämäntilanteesta johtuvat tekijät, eli henkilö ei ole arviontipäivänä välttämättä 
parhaimmillaan. Haastateltavat myös kertovat yleisesti totuuden, jotkut ehkä 
kaunistelevat sitä, toiset taas haluavat olla ehdottoman avoimia.  
 
Raportointi 
 
Työnantajapalvelut raportoi tulokset seuraavasti: he antavat suullisesti raportin 
toimeksiantajalle, lisäksi tiivistelmän, jossa on tärkeimmät seikat. Raportointi tapahtuu 
käytännössä rehtori Raimo Oksaselle. Haastateltavien mielestä olisi myös hyvä, jos 
raportointitilanteessa olisi valitun henkilön tuleva esimies paikalla. Se ei ole tähän 
mennessä onnistunut käytännön vaikeuksien takia. Myös hakijat saavat raportin 
tuloksista niin halutessaan, mutta harva käyttää tätä mahdollisuutta hyväkseen.  
 
Kysyin myös, miten tuloksia seurataan jälkikäteen. Haastateltavat vastasivat, että 
yritykseltä tulee palautetta, jos valinta on epäonnistunut. Tällaisessa tilanteessa he 
pyrkivät Oksasen kanssa pohtimaan, oliko henkilön kohdalla jo hakuvaiheessa 
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nähtävissä sellaisia seikkoja, joiden perusteella häntä ei olisi pitänyt valita 
alunperinkään. Joidenkin muiden yritysten kuin Aker Yardsin kohdalla on myös tehty 
mittauksia arvioinnin toimivuudesta ja näiden tulosten mukaan arvioinnit ovat osuneet 
oikeaan. Tieto oppilaan työsopimuksen kirjoittamisesta eli työllistymisestä kulkee 
Wemanin kautta konsultille ja he pitävät yhteyttä viikoittain. Tämän perusteella 
pystytään analysoimaan, minkä tyyppinen henkilö on työllistynyt ja kuinka nopeasti. 
 
 
Kehittäminen 
 
Kysyin, miten rekrytointiprosessia on kehitetty ja tutkittu 2000-luvulla sekä onko 
prosessissa vielä kehittämistä. Mitään suunnitelmallista kehittämistyötä ei ole 
haastateltavien mukaan tehty, aina käytännön tilanteiden sanelemana on tehty 
muutoksia. Psykologin mukaan laajemmin ei tule mieleen kehitettävää. Asiat pelaavat 
molempien mielestä hyvin ja varsinkin alan ja yrityksen tunnettavuudessa ollaan menty 
eteenpäin mm. hyvän tilauskannan vuoksi ja koulutuksesta sekä telakasta tiedetään 
potentiaalisten hakijoiden keskuudessa paremmin kuin ennen. 
 
8.3 Teemahaastattelu oppilaille 
 
Esittelen tutkimustulokset teemahaastattelurungon mukaisessa järjestyksessä (ks. Liite 
3). Runko oli jaettu taustakysymysten lisäksi neljään varsinaiseen teemaan, joista 
ensimmäinen koski oppilaitokseen rekrytointia. Haastateltavia oli yhteensä yhdeksän, 
joista kolme ulkopaikkakuntalaisia, loppujen ollessa kotoisin Turun seudulta. Kolme oli 
putkiasentajakurssilaisia, loput levyseppä-hitsaajakursseilta. 
 
Rekrytointi 
 
Ensimmäinen kysymys liittyi hakuvaiheen alkuun. Pyrin kartoittamaan, millaisia 
taustatekijöitä, ts. syitä, oppilailla oli hakea koulutukseen. Viisi yhdeksästä vastasi, että 
he hakivat, koska Aker Yardsilla oli tarjota nimenomaan vakituinen työsuhde. Yksi 
ulkopaikkakuntalainen kertoi  yksinkertaisesti lähteneensä töiden perässä Turkuun. 
Toinen haastateltava antoi syyksi sen, että koulutus tapahtuu nimenomaan yrityksen 
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toimitiloissa ja sen jälkeen pääsee oikeisiin töihin. Häntä ei useamman vuoden koulujen 
käyminen innostanut. Kahdella haastateltavista ei ollut omien sanojensa mukaan mitään 
muutakaan tekemistä. Kummallakin heistä oli kesken jäänyt muun kuin metallialan 
ammattiopistotasoinen koulutus.  
 
Ensimmäiseen kysymykseen sisältyi myös hakuprosessin kuvaus. Halusin tietää, onko 
prosessi ollut kaikilla samanlainen ja liittyikö siihen jotain ongelmia. Haastateltavista 
kahdeksan mainitsi työvoimatoimiston auttaneen heitä hakemusten kanssa joko niin, 
että he olivat lähettäneet ne oman paikallisen toimiston välityksellä Turkuun 
(ulkopaikkakuntalaiset) tai sitten he olivat tehneet hakemuksen Turun 
työvoimatoimiston kautta suoraan (paikkakuntalaiset). Kukaan haastatelluista ei 
kertonut, että heillä olisi ollut ongelmia hakemisen kanssa.  
 
Toinen rekrytointiteeman kysymys koski henkilöarviointia. Halusin tietää, mitä 
soveltuvuustestipäivä heidän muistinsa mukaan sisälsi ja oliko tässä sisällössä joillain 
poikkeavuutta. Pyrin myös selvittämää, millainen kuva tulevasta koulutuksesta, 
metallialasta ja Aker Yardsista hakijoilla oli soveltuvuustestipäivän jälkeen. 
Kahdeksalla haastatelluista oli normaali henkilöarviointipäivä, eli  aamupäivällä oli 
ollut erilaisia soveltuvuustestejä (ks. Turun työvoimatoimiston työnantajapalveluiden 
henkilöstöratkaisujen teemahaastattelun tutkimustulokset) ja iltapäivällä psykologin 
suorittama haastattelu. Yksi haastatelluista ymmärsi kysymykseni väärin ja oikaisi 
vastauksensa vasta haastattelutilanteen jälkeen, jolloin ei ollut enää mahdollisuutta 
tallentaa hänen vastauksiaan. Joudun hylkäämään kaikki henkilöarviointiin liittyvät 
kysymykset hänen osaltaan. 
 
Haastateltavista oli kolme  ulkopaikkakuntalaisia (hakuprosessin aikana). Heistä yhdellä 
ei ollut vaikeuksia saapua Turkuun henkilöarviointiin, mutta kahdella olisi ollut 
mielestään tarve yöpyä Turussa pitkän ajomatkan takia.  
 
Kysyin kaikilta haastateltavilta, kuinka nopeasti he saivat tiedon soveltuvuustesteihin 
pääsemisestä ja koulutukseen valinnasta. Kolme vastasi, että tieto soveltuvuustesteihin 
pääsystä tuli heille noin kaksi viikkoa hakemuksen jättämisen jälkeen ja kolmen muistin 
mukaan hakemuksesta meni yli kuukausi. Yksi vastasi, että hän sai tiedon noin kahta 
viikkoa ennen soveltuvuustestien alkua. Yhdellä haastatelluista oli ko. 
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soveltuvuustestiprosessi ollut muista poikkeva henkilökohtaisten syiden vuoksi. 
Ainoastaan yksi koki ongelmallisena sen ajan lyhyyden, joka kului soveltuvuustesteistä 
siihen, kun hän sai tiedon valinnastaan. Hänellä ei ollut kuitenkaan varsinaisia 
järjestelyongelmia tulevan koulutuksen suhteen, kuten esimerkiksi entiseen asuntoon tai 
työsuhteeseen liittyviä asioita.  
 
Kolmen haastateltavan mielestä aamupäivän testien tarkoitusta ei selitetty millään 
tavalla. Kahden mielestä testien tarkoitus selvitettiin heille ja he myös ymmärsivät 
niiden tarkoituksen. Kaksi muisti ainoastaan sen, että olivat ylipäänsä osallistuneet 
testeihin. Yksi ei muistanut niitä olleenkaan. Hän oli käynyt koulutuksen vuonna 2001. 
Muuten koulutuksen käymisvuodella ei näyttänyt olleen merkitystä tämän kysymyksen 
yhteydessä. 
 
Henkilöarviointipäivän jälkimmäiselle puoliskolle sijoittuvasta haastattelusta muistettiin 
sen sijaan huomattavasti vähemmän. Viisi ei maininnut haastatteluja lainkaan tai muisti 
juuri ja juuri olleensa sellaisessa. Heistä kolme oli käynyt koulutuksen vuosina 2000-
2001 ja kaksi 2005-2006, joten ajalla ei ollut tässä suurta merkitystä. Kysyin 
jatkokysymyksenä, että oliko haastattelussa tilaisuus kysyä hakijoiden mieltä 
askarruttavista tai muuten epäselvistä asioista ja ainoastaan yksi mainitsi, ettei tätä 
mahdollisuutta hänen mielestään annettu. 
 
Viisi haastatelluista kertoi, ettei heillä ollut tulevasta koulutuksesta ja sen sisällöstä 
kunnollista käsitystä soveltuvuustestipäivän jälkeenkään. Itse yrityksestä ei ollut 
minkäänlaista kuvaa neljällä henkilöllä. Ainoastaan yhdellä haastatelluista oli 
mielestään selkeä kuva sekä koulutuksesta, yrityksestä että metallialasta. Hänellä oli 
metallialan aikasempaa työkokemusta sekä koulutusta useamman vuoden ajalta. Yksi 
henkilöistä kertoi itse ottaneensa selvää sekä koulutuksesta että yrityksestä kysymällä 
soveltuvuustestipäivän aikana rekrytointihenkilöstöltä. Yksi kertoi, että hänellä oli 
”ajatus” kurssin sisällöstä ja alasta, koska hän oli työskennellyt Turun telakalla 
aikaisemmin. 
 
Erikoista mielestäni on se, että vaikkei hakijoilla ollut käsitystä tulevasta alasta tai 
työstä tai edes koulutuksesta, johon he olivat hakeneet, hei eivät ottaneet epäselvistä 
asioista itse aktiivisesti selvää.  
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Kuvio 15: Haastateltujen kuva tulevasta koulutuksesta, Aker Yardsista ja metallialasta 
henkilöarvioinnin jälkeen 
 
Yksi mainitsi erikseen, että varsinaisen työsuhteen alettua talviolosuhteet tulivat hänelle 
yllätyksenä. Muita kommentteja mielikuvista oli: Soveltuvuustestipäivänä ei kerrottu 
mitään tulevasta, koska rekrytoijilla itselläänkään ei ollut kunnollista kuvaa siitä. 
Kahden mielestä telakasta on hankala edes kertoa mitään. Yhden mielestä pitäisi 
havannoida mitä kursseilla tullaan tekemään, tarkoittaen ilmeisesti näyttämällä töitä 
esimerkiksi havainnollistavin kuvin. Yhden haastatellun mielestä itse tulevasta työstä 
pitäisi kertoa enemmän.  
 
Kolmas kysymys koski henkilöarvioinnin jälkeen tapahtuvaa Kelalta saatavien 
etuuksien hakemista. Kahdeksan arvioi, ettei niiden hakemisessa ollut ongelmia. Se 
sujui ohjatusti kurssin alettua ensimmäisten päivien aikana kurssitiloissa.  
 
Koulutusvaihe 
 
Toinen teema koski varsinaista koulutusvaihetta. Ensimmäinen kysymys oli tarkoitettu 
vain niille, jotka joutuivat muuttamaan koulutuksen alkamisen takia (eli 
ulkopaikkakuntalaisia). Heitä oli haastateltavien joukosta kolme. Kaikki he olivat 
päätyneet muuttamaan Aker Yardsin omistamaan kurssiasuntoon, jotka ovat 
tarkoitettuja juuri koulutuksen aikaiseen asumiseen. Ne ovat yleensä kaksioita ja 
samaan asuntoon majoitetaan kaksi henkilöä. Vuosina 2000 ja 2001 opiskelleet 
haastatellut asuivat Raision Petäsmäessä, jonne ei enää nykyisin majoiteta koulutukseen 
saapuvia. Kolmas oli käynyt koulutuksen vuonna 2005 ja asui Turun Härkämäessä. 
Kaikkien mielestä vuokra oli kohtuullinen, eikä kämppäkaverissa ollut moittimista. 
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Yksi kaipasi kuitenkin lukkoja toiseen huoneeseen, koska ”sai tosissaan miettiä sitä 
luottamusta kämppikseen” (H8). Hän asui  Härkämäessä. Petäsmäkeä arvosteltiin sen 
huonoista kulkuyhteyksistä, sillä bussilla ei olisi päässyt kulkemaan telakalle. 
 
Toinen teeman kysymys liittyi ensimmäiseen koulutuspäivään, joka on tärkeä 
mielikuvien luojana uusille työntekijöille ja siis tässä tapauksessa uusille oppilaille. 
Heillä oli myös mahdollisuus muistella, minkälainen kuva tulevasta ensimmäisen 
päivän jälkeen jäi. Kahdella haastatelluista ei ollut minkäänlaista tai hyvin vähän 
muistikuvia em. päivästä ja yksi aloitti kurssin henkilökohtaisista syistä vasta viikkoa 
myöhemmin kuin muut. Kaksi haastatelluista kertoi telakan suuruuden yllättäneen ja 
toinen heistä totesi todellisuuden olleen suorastaan ”shokki”(H8). Yksi kertoi käyneensä 
edeltävänä päivänä katsomassa telakkaa portilla (siis ulkopuolelta). Lisäksi kolme 
henkilöä oli käynyt aikaisemmin telakalla joko töiden puolesta tai muuten. Kukaan ei 
maininnut mitään negatiivista ensimmäisestä päivästä.  
 
Koulutusvaiheen kolmas kysymys liittyi perehdytykseen ja erityisesti 
työturvallisuuteen. Kysyin haastateltavilta, olivatko he tyytyväisiä siihen, kuinka hyvin 
työturvallisuudesta kerrottiin. Kuusi oli tyytyväisiä tarjottuun tietoon ja kaksi heistä 
kertoi, että juuri nimenomaan työturvallisuutta oli painotettu hyvin. Yksi ei muistanut 
tarkkaan asiaa, mutta epäili, että vaarat eivät selvinneet koulutuksesta, vaan ajan 
mittaan. Kaksi oli tyytymättömiä työturvallisuusperehdytykseen. Toisen mielestä pitäisi 
”ihan rohkeesti näyttää niitä kuvia, mitä tääl on tapahtunu” (H7), tarkoittaen 
onnettomuuspaikoilta otettujen kuvien näyttämistä työturvallisuusperehdytyksen 
yhteydessä. Hänen mielestään työturvallisuudesta puhuttiin myös liian vähän. Toinen 
puolestaan perusteli puutteita mm. sillä, ettei hänelle ollut alussa selvää, pitäisikö 
työhön tullessa ja töistä lähdettäessä käyttää kypärää. 
 
Muuhun perehdytykseen liittyen kysyin haastateltavilta, opastettiinko heitä tarpeeksi 
liikkumaan telakalla. Lisäksi heillä oli mahdollisuus kertoa vapaasti muista vaikeuksista 
tai onnistumisista koskien alkuviikkojen perehdytystä. Viisi haastateltavista kommentoi 
alueella liikkumista ja ainoastaan yksi heistä kertoi, etteivät paikat tahtoneet aina löytyä. 
Neljän mielestä telakalla kierrettiin ja esiteltiin paikkoja, kuten halleja ja rakenteilla 
olevia aluksia. Yksi ei muistanut, että olisi niin paljoa  kierrelty (hän oli käynyt 
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koulutuksen vuonna 2004). Muihin perehdytystä koskeviin asioihin ei tullut 
kommentteja. 
 
Koulutusvaiheen neljännessä kysymyksessä haastatelluilla oli mahdollisuus olla 
jälkiviisas ja nostaa esille seikkoja, joita olisi pitänyt ottaa esille koulutuksen aikana. 
Moni kommentoi itse opetukseen liittyviä asioita, mutta en puutu niihin. Kysyin 
opetettiinko oppilaita erilaisten hallinosturien ja henkilönostimien (esimerkiksi 
saksilavojen ja kuukulkijoiden) käyttöä ja olivatko he tarvinneet kyseisiä taitoja 
nykyisessä työssään. Seitsemän yhdeksästä ei muistanut, että em. laitteiden käyttöä olisi 
opetettu koulutuksen aikana. He kaikki olivat kuitenkin tarvinneet kyseisiä taitoja 
työssään. Lisäksi neljä heistä mainitsee erikseen, että edes varsinaisessa työsuhteessa ei 
esitelty nostolaitteita, vaan he olivat käyttäneet niitä ensimmäisen kerran ns. 
”kylmiltään” ilman opastusta ja valvontaa. Kahdesta haastateltavasta, jotka kertoivat, 
että he olivat saaneet opastusta nostolaitteiden käyttössä, toinen mainitsi opetuksen 
tapahtuneen tuotantoharjoittelun aikana niin, että joku heidän koulutuksensa 
ulkopuolinen henkilö oli opettanut käyttöä spontaanisti. Toinen puolestaan kertoi, että 
koulutuksen alkuvaiheessa oli nostolaitteista kerrottu pari tuntia ja 
tuotantoharjoitteluvaiheessa heillä oli ollut koko päivän mittainen kurssi niiden 
käytöstä. Kumpikin heistä oli käynyt koulutuksen vuonna 2006 ja myös he olivat 
tarvinneet em. asioita nykyisessä työssään. Lisäksi yksi haastateltavista ehdotti, että 
nosturikursseja pitäisi vetää tulevaisuudessa laitteita vuokraavien yritysten edustajat, 
koska heillä on paras asiantuntemus. 
 
Kysyin myös, missä vaiheessa haastateltaville oli muodostunut mielikuva työsuhteen 
ehdoista, erityisesti palkan suuruudesta. Seitsemän yhdeksästä antoi kommentin. 
Kolmen mielestä heille ei oltu puhuttu palkasta mitään ennen 
työsopimuksentekovaihetta. He olivat käyneet koulutuksen vuosina 2001-2004. Kaksi 
oli ottanut itse asiasta selvää. Toisen kohdalla tieto oli hankittu henkilökunnalta ja koko 
kurssille oli kerrottu asiasta tässä yhteydessä (koulutusvuosi 2006), toinen kertoi 
ottaneensa asiasta selvää ystävältään (koulutusvuosi 2005). Kaksi kertoi, että 
esimerkiksi palkkauksen perusteista oli kerrottu koulutuksen aikana (koulutus käyty 
vuosina 2005 ja 2006). 
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Vapaa-aika 
 
Kolmas haastattelurungon teemoista koski oppilaiden vapaa-aikaa, joka liittyy 
olennaisesti sosiaalistumiseen. Seitsemän haastatelluista oli sitä mieltä, että Aker 
Yardsin tarjoamista harrastus- ja vapaa-ajanviettomahdollisuuksista kerrottiin 
koulutuksen aikana hyvin. Heistä kuusi ei kuitenkaan käyttänyt tarjottuja 
mahdollisuuksia hyväkseen. Syiksi mainittiin mm., ettei ollut kiinnostusta (2), liian 
korkea osallistumiskynnys (1) ja huonot kulkuyhteydet vapaa-ajalla (2). Kaksi nosti 
esille, että heidän vapaa-aikansa koostui lähinnä ravitsemusliikkeissä istumisesta. 
Huonoja kulkuyhteyksiä valittivat molemmat Raision Petäsmäessä asuneet. Kaksi 
haastatelluista oli sitä mieltä, että vapaa-ajanvietosta kerrottiin vain ”puolinaisesti”. 
Toisen mielestä niitä ”voisi mainostaa hiukan paremmin” (H7) ja toinen kertoo, että oli 
jossain vaiheessa ”lätätty eteen jotain papereita” (H3). Edeltävä oli käynyt koulutuksen 
vuonna 2004 ja jälkimmäinen 2006 
 
Viimeisenä kysymyksenä kysyin haastateltavien taloudellisesta tilanteesta koulutuksen 
aikana. Kuusi yhdeksästä kertoi, että heillä oli tiukkaa rahallisesti. Yksi kertoi, ettei 
saanut edes vuokraa maksetuksi, toinen sanoi, että hänellä oli jatkuvaa stressiä juuri 
rahatilanteen vuoksi: ”Kyllähän se ei niillä rahoilla mitään ihmisen elämistä ollut” (H8). 
Kolme mainitsi, ettei heillä ollut ongelmia rahatilanteensa kanssa. Heistä kaksi sai liiton 
ansiosidonnaista päivärahaa. 
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8.4 Teemahaastattelu rehtorille ja kouluttajatyönjohtajalle 
 
Suoritin teemahaastattelut rehtori Raimo Oksaselle ja kouluttajatyönjohtaja Leevi 
Wemanille erikseen. Haastattelurunko oli sama kummallakin (ks. liite 4). ja he näkivät 
kysymykset vasta ennen haastattelun alkua. Runko oli jaettu kahteen pääteemaan: 
oppilaitokseen ja koulutukseen sekä kehittämiseen ja kehittymiseen 2000-luvulla. 
 
Rehtori Raimo Oksanen 
 
Oksasen mukaan hänen tehtäviinsä kuuluu oppilaitoksen pyörittäminen; sen 
toimintasuunnitelmien tekeminen, resurssien hankinta, opetusohjelmien tekeminen, 
raportoiminen tuotantoon (siitä, kuinka paljon uusia työntekijöitä on hankittu ja koska 
he on saatu) sekä käytännön toiminnan vetäminen ja johtaminen. Hänen ”asiakkaansa” 
ovat tuotannossa. Oksanen kertoo olleensa kyseisissä tehtävissä 1990-luvun 
alkupuolelta lähtien. 
 
Oksanen kertoo olevansa mukana laivanrakennusoppilaitoksen oppilaiden valinta-
ryhmässä, joka tarkoittaa sitä, että henkilöarviointia tekevä Turun työvoimatoimiston 
henkilöstöratkaisut esittelee hänelle ja yleensä jollekin tuotannon henkilölle 
potentiaaliset hakijat. Tähän valintaryhmään kuuluu Oksasen lisäksi ko. henkilöstö-
ratkaisuista psykologi ja henkilöstökonsultti sekä tuotannosta työnjohtaja ja osasto-
päällikkö, joskin Oksanen mainitsee, että tuotannon läsnäolo on jäänyt viime aikoina 
vähemmälle. Työvoimatoimisto osallistuu myös oppilaiden valintaan sen vuoksi, että 
kyseessä on työvoimapoliittinen koulutus ja henkilöstökonsultti edustaa 
työvoimaviranomaisia.  
 
Kysymykseen rekrytoinnin raportointiin liittyen Oksanen vastaa, että kun oppilas on 
tehnyt työsopimuksen, työnjohtajaopettaja ilmoittaa siitä hänelle. Yksittäisistä 
työllistyneistä henkilöistä ei tehdä mitään erityistä profiilia henkilöarviontia varten, sillä 
sitä on joskus koitettu ja se on todettu liian hankalaksi, joten siitä luovuttiin. Oksanen ei 
nähnyt profiloinnilla olevan kovin suurta merkitystä. 
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Oksasen mielestä aloittavilla oppilailla on koulutuksesta, yrityksestä sekä metallialasta 
huomattavasti realistisempi kuva nykysin verrattuna aikaisempaan. Syyksi tähän hän 
kertoo sen, että oppilaat kuulevat koulutukseen liittyvistä asioista samoille kursseille 
osallistuneilta ystäviltään. Tietoa on lisäksi tarjolla Aker Yardsin internet-sivuilla sekä 
hakuvaiheessa työvoimatoimiston taholta ”sillä tietämyksellä, joka noilla 
työvoimatoimiston ihmisillä on”. Yrityksestä kerrotaan myös ensimmäisinä 
koulutuspäivinä, kuten myös kurssista; sen tavoitteista ja miten nuo tavoitteet 
saavutetaan. On olemassa myös oppilaille jaettava opaskirjanen, jota ei tosin ole 
painoksen loppumisen takia vähään aikaan jaettu.  
 
Oksanen antaa suurimmaksi koulutuksen keskeyttämisen syyksi liian runsaat poissaolot. 
Kysyessäni, onko selkeitä tilanteita, joissa oppilas on omasta pyynnöstään keskeyttänyt 
koulutuksen, Oksanen vastaa, että joskus henkilö ei pääse hitsauskokeista läpi, mutta 
osaamattomuus ja oppimattomuus ovat harvoin kurssin keskeyttämisen syinä.  
 
Kysyin Oksaselta myös oppilaitoksen kehittämiseen liittyviä asioita, koska on hyvä, että 
toimimattomia asioita pyritään kehittämään ja tutkimaan. Kehittämistä penäsin 
rekrytointiin, itse koulutussisältöön, perehdyttämiseen ja oppilaiden sosiaaliseen 
elämään littyen.  
 
Oksanen korostaa, että nykyään ei pelkkä työ riitä työntekijöiden sitouttamisessa, 
ihmisillä pitää olla myös harrastuksia ja ”kaikenlaista sellaista, joka tuntuu 
miellyttävältä”. Kysyin harrastuksista ja vapaa-ajanvietosta myös oppilailta 
teemahaastattelussa ja kyselyn avulla. Oksanen pohtii, että oppilaille pitäisi löytää 
enemmän tekemistä vapaa-ajallaan. Hänen mukaansa ihminen ei voi istua ainoastaan 
neljän seinän sisällä, vaan sieltä pitää johonkin lähteä ja joskus ainoana paikkana on 
lähipubi. Tämä ei saa hänen mukaansa olla ainoa vaihtoehto. Yrityksellä on tarjolla 
erilaisia harrastusmahdollisuuksia, joista on myös koulutuksen yhteydessä erityinen 
oppitunti. Oksasen mielestä oppilaita pitäisi kuitenkin myös opastaa näissä 
harrastuksissa, eikä pelkästään kertoa heille niiden olemassaolosta. Huomautan, että em. 
harrastusmahdollisuuksilla tarkoitetaan mm. kuntosalia ja yrityksen sisäisiä urheiluun ja 
muuhun liittyviä kerhoja, kuten kaukalopallojoukkuetta.  
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Oksasen mielestä ei ole kuitenkaan hyvä, että harrastuksia vetämään palkattaisiin joku 
erityinen henkilö, koska hänen mukaansa tätä on aikaisemmin yritetty, eikä se ollut 
toimivaa. Oksasen mukaan tämä johtui siitä, että opastajat keskittyivät liikaa muihin 
asioihin, koska nuorten opastaminen ei tarjonnut tarpeeksi haasteita.  
 
Oksasen mukaan ”maailmalle pitäisi kertoa terävämmin, mitä nämä ammatit täällä 
ovat” ja miten niihin pääsee ja miksi niihin kannattaa mennä. Hänen mielestään ammatit 
telakalla ovat huomattavasti monipuolisempia kuin ollaan ajateltukaan. Itse opetuksen 
ongelmana hän näkee sen, että pitäisi keskittyä enemmän oppilaan ohjaukseen. Se ei ole 
nykyisellään riittävän yksilöllistä. Myös teorian ja käytännönharjoittelun 
yhteensovittamisessa on ongelmia. Huomautan tässä yhteydessä, että edellä mainitusta 
voisi tehdä myöhemmin jatkotutkimuksen.  Teoriatunteja voisi myös Oksasen mielestä 
kehittää monella tavalla, mutta teorian opettajilla on kädet täynnä töitä omissa varsinai-
sissa töissään tällä hetkellä ja se muodostaa esteen kehittämiselle.  
 
Kysyin lisäkysymyksenä, ovatko oppilaat hänen mielestään tarpeeksi aktiivisia itse 
ottamaan asioista selvää, johon Oksanen kommentoi, että ”varmasti eivät, mutta 
epävarma nuori ei välttämättä edes uskalla lähestyä” (opetushenkilöstöä). Tässä omasta 
mielestäni korostuu jälleen yhteisen tekemisen meininki, tai pikemminkin sen puute eli 
yhteistä ajanviettoa henkilöstön ja muiden oppilaiden kanssa, jotta oppilaat uskaltaisivat 
olla aktiivisempia. Oksanen pohtii vielä, että nuorten kanssa pitäisi elää tämä 
koulutusvaihe heidän kanssaan yhdessä, sillä pelkkä ”ylhäältäpäin ohjaaminen ei riitä”. 
 
Perehdytykseen liittyen työturvallisuus on Oksasen mielestä tärkeä asia ja siinä on tällä 
hetkellä ainakin muodollinen puoli hallinnassa. Kysyin, onko Oksasen mielestä siinä 
kuitenkin jotain parannettavaa, ja hän sanoo, että pitäisi olla ”enemmän intomielisiä 
opettajia” joiden tulisi antaa minimitehtäviensä hoitamisen lisäksi (opetukseen liittyen) 
enemmän. Tällä hän mielestäni tarkoittaa, että  kiireistä johtuen koulutuksen opettajat 
eivät ehdi antaa tarpeeksi panosta opetukseen. 
 
Viimeisenä kommenttina Oksanen antoi vielä, että ”ei saisi tulla leipäpappeja” eli 
ihmisillä pitäisi olla into tehdä asioita. Hänen mukaansa kaikkien pitäisi tehdä 
velvollisuutensa ja mieluummin vähän sen yli. Tällä kommentilla Oksanen heittää 
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mielestäni haasteen teoriaopetukselle ja niiden opettajille sekä tuotannon johtajille, jotta 
resursseja jaettaisiin enemmän itse tuotannosta myös opetustoimintaan. 
 
 
Kouluttajatyönjohtaja Leevi Weman 
 
Weman ei osallistu itse rekrytointiin vaan hän näkee oppilaat vasta heidän tullessaan 
ensimmäiseen koulutuspäivään. Aikaisemmin hän on kyllä osallistunut ehdokkaiden 
valintaan, mutta nyt siihen ei enää riitä aikaa. Wemanin tehtäviin kuulu olla 
työnjohtajana oppilaitoksessa toimiville työntekijöille, jotka toimivat työnopettajina. 
Tällä hetkellä suurin työllistävä tekijä on etsiä työsopimuksen kirjoittaneille 
koulutuksen käyneille oppilaille työpaikka sekä koulutuksessa oleville harjoittelupaikka 
tuotannosta. Weman on ollut kyseisissä tehtävissä täysipäiväisesti vuodesta 1992 
lähtien. 
 
Rekrytoinnin tulosten raportointiin liittyen Weman kertoo, että Turun työvoimapalve-
luiden henkilöstöratkaisujen henkilöstökonsultti informoi häntä valituista jo etukäteen ja 
hän antaa em. konsultille palautetta oppilaista siinä kohtaa, kun hän on kirjoittanut 
työsopimuksen heidän kanssaan. 
 
Oppilaiden ennakkomielikuviin liittyen Weman kertoo, että varsinkaan ulkopaikkakun-
talaisilla ”ei ole mitään käsitystä telakasta”. Koulutus tulee oppilaille ”vähän puskan 
takaa”, eli mielikuvat eivät ole oikeita. Wemanin mielestä oppilailla tarvitsisikin olla 
pehmeämpi lasku koulutukseen kuin mitä tällä hetkellä on. Nykyisin he joutuvat heti 
työntouhuun koulutuksen alussa. Parannus on kuitenkin vaikeaa nykyellä systeemillä, 
jossa kurssit alkavat kuuden viikon välein. Ratkaisuna olisi palata vanhaan systeemiin, 
jossa kurssit alkavat kahdeksan viikon välein. Weman kertoo lisäksi, että hänen 
mielestään jo koulutuksen hakuvaiheessa hakijoille pitäisi kertoa enemmän siitä, mitä 
koulutuksessa tulee tapahtumaan. Weman mainitsee myös yleisesti ennakkkomieli-
kuvista, että aikaisemmin oli tyypillistä, että käsitykset telakasta olivat pelkästään 
kielteisiä, mutta siinä on tapahtunut kehitystä.  
 
Keskeyttämisen syitä Weman arvelee olevan poissaolot koulutuksesta ja sen taustalla 
saattaa olla, että jotkut juhlivat liian myöhään. Heti perään hän toteaa kuitenkin, että 
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”harvoin nuoriso haisee viinalta aamulla”. Lisäksi ulkopaikkakuntalaiset lopettavat koti-
ikävän vuoksi. Heillä saattaa kyllä olla uudella paikkakunnalla kavereita, mutta ne eivät 
ole välttämättä kovinkaan ”hyviä”. Lisäksi lähettyviltä puuttuvat sukulaiset. Weman 
mainitsee myös, että joissain tapauksissa asunto on ratkaisevana tekijänä poislähdölle ja 
erityisesti Rasion Petäsmäki oli huono paikka asua. Nykyisin asunnot ovat kuitenkin 
parempia.  
 
Esille nousee, että oppilaita tulee nykyisin paljon  erityisesti ravintola-alalta ja 
palvelualoilta, koska siellä on huonot palkat ja töitä joutuu tekemään myöhään iltaisin. 
Näiden oppilaiden oppiminen on laadukasta, mutta kestää pidempään verrattuna 
aikaisemmin metallialalla työskennelleisiin. Muilta aloilta tulleet ovat kuitenkin 
aktiivisia, koska tämän alan koulutus on asiana heille uusi ja siksi he ovat innostuneita 
siitä. 
 
Kehittäminen ja kehittyminen 2000-luvulla teeman kysymykset: Wemanin mielestä 
nykyinen rekrytointikäytäntö on hyvä ja ”maailmalta tulee ihan hyvännäköstä kaveria” 
koulutukseen. Koulutussisällössä on teoriaopetuksessa paljon päällekkäisyyttä ja hän 
muistuttaa edelleen ”vanhasta” kahdeksan viikon systeemin paremmuudesta nykyiseen 
verrattuna, sillä ammatinvaihtajien kanssa opetusaikaa tarvittaisiin enemmän. Teorian 
opetusta voisi Wemanin mielestä jopa supistaa, jotta päällekkäisyyksiä saataisiin pois.  
Lisäksi Weman toteaa hyvänä asiana sen, että nykyisen systeemin mukaan oppilaat 
voidaan työllistää tuotantoon jo ennen varsinaisen koulutusajan (6 kk) päättymistä, 
mikäli heidän taitojensa kehittyminen antaa siihen valmiudet. 
 
Opetukseen pitäisi lisätä Wemanin mukaan myös nosturien yms. käyttöä. Hitsareita ei 
opeteta hänen mukaansa niihin lainkaan ja levyseppien kanssa käydään vain sen osaston 
nosturit läpi, jossa he tulevat työskentelemään. ”Kaikki nosturit ovat kuitenkin 
erilaisia”. Trukkikurssit järjestetään osaston puolesta, kun henkilö on työsopimuksen 
kirjottanut, mikäli hän tarvitsee trukin käyttämistä työssään. 
 
Perehdytyksestä Weman toteaa, että oppilaiden opastamiseen telakan alueella pitäisi 
käyttää enemmän aikaa, koska he eksyvät helposti. Työturvallisuuden osalta hän kertoo, 
että hänen mielestään työturvallisuuskorttikoulutus (eri asia kuin 
työturvallisuusperehdytys, joka käydään heti koulutuksen alussa) pitäisi olla nykyistä 
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myöhempänä ajankohtana, kun oppilas on jo vähän nähnyt, miten telakalla toimitaan. 
Tätä hän perustelee sillä, että em. koulutuksen jälkeen oppilaat eivät ”oikein mitään 
uskalla tehdä”, jolla hän mielestäni tarkoittaa, että he tulevat ylivarovaiseksi 
koulutuksessa kuvattujen onnettomuuksien vuoksi. 
 
Myös Weman kertoo, että sosiaalisista asioista kerrotaan oppilaille, esimerkiksi 
telakalla olevista harrastusmahdollisuuksista. Esille nousi myös alkoholinkäytön 
ongelmat ja tämä koskee hänen mielestään enemmän ulkopaikkakuntalaisia. Heillä on 
ongelmana myös ystävien puuttuminen, koska turkulaisten kanssa on vaikea ystävystyä. 
Tämä johtuu Wemanin mukaan osaksi siitä, että paikkakuntalaisilla on jo valmiiksi oma 
sosiaalinen verkostonsa eikä siihen ole välttämättä helppoa päästä sisään.  
 
Erityisenä imago-ongelmana Weman näkee sosiaalitilojen ja työkalujen puutteen sekä 
ahtauden. ”Puhutaan kuitenkin huipputelakasta, eikä kavereille ole antaa mitään 
työkaluja käteen”. Tällä hän tarkoittaa sitä, että joskus kurssien alkaessa esimerkiksi 
käsityökalut saattavat olla varastosta loppu. Sosiaalitilaongelma koskee myös muita 
kuin koulutuksessa olevia. Hän näkee työkalujen puutteen tai huonokuntoisuuden myös 
oppimista jarruttavana tekijänä: ”Varmasti kun saataisiin tällaiselle uudelle kaverille 
uudet vehkeet niin se edistyisi kovasti”. Em. ahtaus näkyy telakalla käytännön 
opetustilojen pienuutena. Siellä saattaa loppua yksinkertaisesti happi tilasta, ja tämä 
aiheuttaa väsymystä, Weman toteaa.  
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8.5 Yhteenveto, johtopäätökset ja toimintasuositukset 
 
Tässä kappaleessa esittelen yhteenvedon tutkimustuloksista. Lisäksi kerron toiminta-
suosituksia. Ne pohjautuvat osin omiin mielipiteisiini, joita olen kehitellyt tutkielman 
tekemisen varrella, osin haastateltujen esittämiin ratkaisuehdotuksiin. 
 
Rekrytointi 
 
Ajatuksen kurssille hakemisesta olivat useat saaneet joko internetistä tai lehti-
ilmoituksesta. Myös työvoimatoimisto oli yleinen tietolähde. Suurin syy hakemiseen 
haastattelujen perusteella oli luvattu koulutuksen jälkeinen vakituinen työ. Ennen 
tutkimuksen suorittamista oli oletuksena, että hakijoiden tulisi saada tieto valinnastaan 
kurssille kuukautta ennen sen alkamista, jotta heillä olisi tarpeeksi aikaa valmistautua. 
Kyselyyn vastanneista ainoastaan kymmenesosa sai tiedon niin ajoissa.  Haastattelujen 
perusteella kuitenkin ilmeni, ettei oppilaiden mielestä toteutunut aika ollut liian lyhyt. 
Työnantajapalveluiden mukaan normiaika on viikko soveltuvuustesteistä ja suurin osa 
sai tiedon yksi tai kaksi viikkoa aikaisemmin. Kurssit pyörivät niin tiheään tahtiin, että 
henkilö pääsee melko vaivatta seuraavalle, mikäli hänelle ei aikaisempi sovi esimerkiksi 
irtisanomisajan vuoksi. Itse hakuprosessissa ei ilmennyt ongelmia. 
 
Henkilöarviointimenetelmät ja niiden analysointi antavat luotettavaa tietoa hakijasta. 
Tuloksien raportointi tapahtuu käytännössä ainoastaan rehtori Oksaselle. Tuotanto ei 
osallistu nykyisin rekrytoinnin päätöstentekoon, vaan se tapahtuu työnantajapalvelujen 
sekä Oksasen yhteistyöllä. Nykysysteemi on rehtorin, kouluttajatyönjohtajan sekä 
työnantajapalvelujen mukaan toimiva, eikä mielestäni Wemanin tai tuotannon yleensä 
ole tarvetta osallistua enempää valintaprosessiin. Varsinkaan, kun tuotannossa on kiire 
itse tuotannon ja muiden rekrytointien kanssa.  
 
Epäselväksi tutkimuksessa jäi, selitetäänkö hakijoille henkilöarviointimenetelmiä 
tarpeeksi. Kyselylomakkeesta kysymys jäi pois kokonaan eivätkä haastateltavat oikein 
muistaneet koko henkilöarviointipäivän yksityiskohtia. Työnantajapaveluiden edustajat 
kertoivat, että joskus ihmettelyä esimerkiksi testien tarkoituksesta ilmenee, mutta jotkut 
ymmärtävät, että työnantaja haluaa vain panostaa valintaan. Siksi testien tärkeyttä 
pitäisikin mielestäni korostaa hakijoille entistä enemmän ja pyrkiä siihen, ettei kukaan 
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heistä suhtautuisi testeihin negatiivisesti tai ei-vakavissaan. Itse soveltuvuustestipäivä 
toimii hyvin, haastatelluilla ei ollut valittamista sen rakenteesta. Lisäksi 
työnantajapalvelut on panostanut niin, että pitkänmatkalaiset selviävät mahdollisimman 
lyhyellä ajalla päivästä. Mutta koska kaksi kolmesta haastatellusta ulkopaikka-
kuntalaisesta kertoi, että heillä olisi ollut tarvetta yöpyä Turussa, voisi tulevaisuudessa 
kartoittaa tarkemmin, kuinka yleistä tämä on ja olisiko mahdollista auttaa hakijoita 
tämän asian kanssa jo ennen soveltuvuustestipäivää.  
 
Perehdytys 
 
Kolmannes kyselyyn vastanneista koki eksyneensä telakalla ensimmäisten viikkojen 
aikana. Myös Weman vahvisti tämän haastattelussaan toteamalla, ettei aika riitä 
kiertämään tarpeeksi ympäristöä. Tähän kannattaisi kiinnittää huomiota tulevaisuudessa, 
sillä vaikka kysymyksessä on pieni yksityiskohta, on oppilaan kannalta ikävää, jos hän 
kokee fyysisesti eksyvänsä tulevassa työpaikassaan. 
 
Sekä kyselystä että haastattelusta kävi ilmi, että oppilaat olivat tyytyväisiä siihen, miten 
työturvallisuudesta kerrottiin. Myös rehtori Oksasen näkemys tukee tätä. Weman 
toivoisi työturvallisuuskorttikoulutuksen ajankohdan myöhäistämistä, mutta 
kokonaisuutena ei työturvallisuuteen mielestäni ole kuitenkaan tarvetta tehdä 
muutoksia. Sen sijaan yksi työturvallisuuteen olennaisesti liittyvä seikka vaikuttaisi 
olevan unohdettu eli nosturien ja henkilönostimien käytön kouluttaminen. Lähes kaikki 
haastatellut oppilaat sekä Weman nostivat tämän seikan esiin.  
 
Oppilaat olivat tyytyväisiä sekä kyselyn että haastattelujen perusteella  ensimmäisen 
päivän vastaanottoon, mutta tuotantoharjoittelussa tämä ei toteutunut. Hieman alle 
puolet kyselyyn vastanneista ei nimittäin ollut tyytyväisiä siihen, miten heidän tuloonsa 
oltiin valmistauduttu. Suosittelisinkin, että jatkossa tuotannon esimiehet järjestäisivät 
työt ja muut käytännön asiat tulokkaalle valmiiksi, jotta oppilaat tuntisivat olevansa 
tervetulleita myös käytännön harjoitteluun. Kannattaisi myös panostaa siihen, että 
oppilaat tuntisivat olevansa ”oikeita työntekijöitä”, siis yksi muiden joukossa. Muutoin 
tuotantoharjoitteluvaiheeseen oltiin tyytyväisiä: työnopastus oli sujuvaa ja työstä sai 
palautetta sekä tilaisuuden ottaa vastuuta. 
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Sosiaalistuminen 
 
Yksi tärkeimmistä tutkimuksen tarkoituksista oli selvittää, onko hakijoilla oikea kuva 
koulutuksesta ja alasta yleensäkin ennen kurssin alkamista. Tämä on tärkeää siksi, 
etteivät he hakisi koulutukseen ja pettyisi sen sisältöön jälkikäteen. Kyselyn perusteella 
kenelläkään hakijoista ei ollut täysin oikeaa kuvaa koulutuksesta hakuvaiheessa. Yli 
puolet vastanneista arvioi mielikuvan olleen osittain tai lähes oikea. Samankaltaisen 
tuloksen antoi myös hieman eri sanamuodoin ollut vastaava kysymys. En ihmettele 
tiedon puutetta, sillä tutkimusten mukaan soveltuvuustestipäivä on lähes ainoa kontakti 
työnantajan edustajaan ja sen aikana ei kerrota yrityksestä, koulutuksesta eikä 
metallialastakaan. Ehdotankin soveltuvuustestipäivään jonkinlaista osiota edellä 
mainituista asioista, vaikka heti päivän alkuun. Mielikuvat ovat heikkoja ja mikäli 
epäselvistä asioista kerrotaan vain puhelimen välityksellä, epäselvyyksiä syntyy, 
varsinkin, kun hakijoista on iso osa ammatinvaihtajia tai muun koulutuksen saaneita. 
Telakkavierailut hakuvaiheessa ei sen sijaan ole mielestäni ratkaisu, koska se syö paljon 
resursseja ja ne ovat vaikeita toteuttaa. Videoidut työnäytteet voisivat toimia 
soveltuvuustestipäivän yhteydessä. Lisäksi joku jo koulutuksessa oleva tai Weman itse 
voisi mennä kertomaan, mitä tulevaisuus tuo hakijoille tullessaan. Mainitsen vielä, että 
väärät mielikuvat koulutuksesta eivät kuitenkaan vaikuttaisi olevan syinä oppilaiden 
keskeyttämiseen. 
 
Tarjolla olevan informaation määrää koulutuksesta on jo lisätty tämän tutkimuksen teon 
aikana päivittämällä Aker Yardsin nettisivujen laivanrakennusoppilaitoksen osioita. 
Lisäksi sieltä löytyvät nyt tarvittavat yhteystiedot, joita ei aikaisemmin ollut. Sinne voisi 
lisätä vielä päivämäärän, milloin hakuaika tietylle kurssille päättyy. Sivustolle on 
onnistuneesti lisätty myös lista sairauksista, jotka estävät kurssille pääsyn. 
 
Koulutuksen aikana pitäisi myös varmistaa, että kaikilla oppilailla on käsitys tulevan 
työsuhteen ehdoista, kuten palkkauksesta. Tutkimuksen mukaan, vain osalle oli tästä 
kerrottu. Osa oli saanut tietää palkkauksesta jo hakuvaiheessa kysyttyään siitä. 
Haastattelujen perusteella kaikki olisivat olleet kiinnostuneita tietämään tulevan palkan, 
vaikka eivät sitä kysyneetkään.   
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Tutkimuksen yhteydessä tuli eteen myös työpaikan imago yleisesti. Imago on 
parantunut menneestä paljon, mutta koulutuksen alkaessa huipputelakan mainetta 
heikentää sosiaalitilojen ja työkalujen puute sekä mm. opetustilojen ahtaus. Juuri hyvät 
työvälineet ja muut käytännön toimet olisivat mielestäni hyvää mainosta yritykselle ja  
koulutukselle sekä toimisivat houkuttimena työnhakijoille.  
 
Tutkimuksella oli myös tarkoitus kartoittaa oppilaiden vapaa-ajanviettoa ja sosiaalista 
elämää. Kyselyn perusteella erityisesti ulkopaikkakuntalaisilla ei ollut mielekästä 
tekemistä vapaa-ajallaan. Saman vahvistavat myös Oksasen ja Wemanin haastattelut. 
Telakalla on olemassa erilaisia harrastusmahdollisuuksia ja niistä myös kerrotaan, mutta 
kuten Oksanen haastattelussaan totesi, niihin ei osallistuta, koska niitä pitäisi myös 
fyysisesti näyttää oppilaille. Myös oppilaiden haastatteluissa mainittiin, että 
harrastuksiin on korkea osallistumiskynnys. Jotkut mainitsivat hankaluutena myös 
huonot kulkuyhteydet. Ratkaisuna on mielestäni, aikasemminkin työnantajan kanssa 
esille tullut ajatus siitä, että  joku kokoaisi kiinnostuneet oppilaat heidän vapaa-ajallaan 
kasaan ja he menisivät yhdessä esimerkiksi kuntosalille, salibandyä pelaamaan tai 
vaikkapa elokuviin. Lisäksi telakan harrastusryhmistä joku voisi tulla esittelemään 
toimintaansa oppilaille, jolta he voisivat kysellä esimerkiksi ilmoittautumiseen 
liittyvistä asioista. 
 
Oppilaiden sosiaalinen elämä kurssipäivien aikana tuntui toimivan eli suurin osa sekä 
paikkakuntalaisista että ulkopaikkakuntalaisista sai ystäviä muista oppilaista ja heillä oli 
seuraa tauoilla. Oppilaat olivat myös tyytyväisiä siihen, miten he saivat aikaa hoitaa 
henkilökohtaisia asioitaan myös opetuspäivien aikana. 
 
Haastattelujen perusteella oppilaiden taloudellinen tilanne oli heikko. Jollakin oli 
vaikeuksia selvitä jopa vuokranmaksusta. Koulutukseen voisi mielestäni lisätä 
sosiaalitoimiston henkilön vierailun, koska hakijoilla on oikeus tietyssä tilanteessa 
toimeentulotukeen. Tai jos vierailu ei ole mahdollista, voisi asioista infota koulutuksen 
yhteydessä joku muu. Ehkä olisi syytä pitää yksi oppitunti myös koskien yleistä 
elämänhallintaa, kuten henkilökohtaisen budjetin tekemistä, koska ilman sitä on vaikea 
kontrolloida, mihin rahan pitäisi kuukauden aikana riittää.  
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Lopuksi haluan huomioida, että oppilaiden omassa aktiivisuudessa on parantamisen 
varaa. Haastatelluista monilla oli epäselviä asioita sekä rekrytointiprosessin että 
varsinaisen koulutuksen aikana, mutta he eivät kuitenkaan ottaneet näistä asioista 
selvää. On huomioitavaa, että oma aktiivisuus vaikutti mm. paikkojen löytämiseen 
telakalla. Lähes puolet niistä, jotka ilmoittivat ottaneensa aktiivisesti asioista selvää, 
löysi myös mielestään kaikki oleelliset paikat telakalta, kun taas kolmannes niistä, jotka 
kertoivat olleensa passiivisia, oli taipumusta eksyä. Rehtori totesi kuitenkin, että 
oppilaat eivät välttämättä uskalla lähestyä näissä asioissa henkilökuntaa. Heitä pitäisikin 
rohkaista aktiivisuuteen enemmän, esimerkiksi edellä mainituin yhteisin vapaa-
ajanvietoin. Rehtorin sanoja lainatakseni ”Näiden nuorten kanssa pitäisi elää  hetki 
heidän elämäänsä yhdessä”. 
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Aker Yards Oy pyrkii kehittämään laivanrakennusoppilaitostaan! 
Edessäsi on kyselylomake, jonka tarkoituksena on selvittää, kuinka oppilaitoksessa 
opiskelleiden opiskeluaika sujui, miten sopeuduitte koulutukseen ja mahdolliseen 
uuteen asuinkuntaan sekä työelämään yleensä. Kysely on osa laajempaa tutkimusta ja 
on tehty yhteistyössä Aker Yardsin rekrytoinnin sekä oppilaitoksen rehtorin kanssa. 
Tutkimuksen toteuttaa Satakunnan ammatikorkeakoulun opiskelija Jarkko Ruhanen.  
 
Kysely on lähetetty satunnaisesti valituille henkilöille, jotka ovat käyneet Aker Yardsin 
laivalevyseppähitsaaja- tai laivaputkiasentajakurssin.Vastaukset käsitellään ehdottoman 
luottamuksellisina sekä nimettöminä, eikä tietoja tulla käyttämään muussa yhteydessä.  
 
Odotamme vastaustasi kysymyslomakkeen kysymyksiin 26.11.2006 mennessä. 
Vastauskuori on mukana (postimaksu maksettu, osoite on valmiina kuoressa). Kyselyyn 
vastaaminen ei vie aikaasi kuin noin 15 minuuttia. Mikäli Sinulla on jotain kysyttävää, 
älä epäröi ottaa yhteyttä! 
 
Juuri Sinun vastauksesi on tärkeä, koska Sinä oppilaitoksen käyneenä tiedät 
kehittämiskohteet parhaiten! Epäkohdat löytyvät vain, mikäli mahdollisimman 
moni kysely palautetaan! 
 
Terveisin, 
      
  
                
Jarkko Ruhanen     Raimo Oksanen 
Opiskelija      Rehtori 
Satakunnan amk               Aker Yardsin 
jarkko.ruhanen@samk.fi     laivanrakennusoppilaitos 
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Vastaa seuraaviin kysymyksiin ympyröimällä mielestäsi oikea vaihtoehto (vain yksi). 
Kysymykset ovat jaoteltu neljään eri ryhmään. Ensimmäisen ryhmän kysymyksissä 1 
ja 8 vastausvaihtoehdot ovat kysymysten alapuolella. Vastaa ympyröimällä mielestäsi 
sopivimman vaihtoehdon numero. 
Muiden kysymysten vaihtoehdot löytyvät niiden vierestä.Ympyröi sinun tuntemuksiasi 
parhaiten kuvaava vaihtoehto, kun niiden ääripäät tarkoittavat: 1= Täysin eri mieltä  6= 
Täysin samaa mieltä.  
 
 
 
Ryhmä I: Kysymykset koskevat aikaa, jolloin hait lehi-tai 
putkiasentajakoulutukseen 
 
1. Mistä sait tiedon koulutuksesta? 
1) Internetistä 
2) Koulutuksen käyneeltä ystävältä / sukulaiselta 
3) Lehti-ilmoituksesta 
4) Muu, mikä?_________________  
 
2. Jälkikäteen ajateltuna, minulla oli oikea kuva koulutuksesta  
    jo hakiessani siihen     
    1      2      3      4      5      6 
 
3.  Soveltuvuustestipäivänä minulle kerrottiin riittävästi 
     tulevasta koulutuksesta   1      2      3      4     5    6 
 
4. Soveltuvuustestipäivänä minulle kerrottiin riittävästi 
    tulevista työolosuhteista     
    1      2      3      4     5      6 
 
5. Soveltuvuustestipäivänä minulle annettiin myös mahdollisuus 
     kysyä minua askarruttavista asioista liittyen koulutukseen   
      
    1      2      3      4      5      6 
 
6. Soveltuvuustestipäivän jälkeen minulla oli riittävästi  
    konkreettista materiaalia tulevasta koulutuksesta 1      2      3      4      5      6 
 
7. Ennen koulutuksen alkamista, tiesin, että tietyt terveydelliset 
   seikat ovat esteenä koulutukseen pääsemiseen    
      
    1      2      3      4      5      6 
 
8. Milloin sait tiedon siitä, että sinut on valittu koulutukseen?  
1) Alle viikko ennen sen alkua 
2) 1-2 viikkoa ennen sen alkua 
3) 2-4 viikkoa ennen sen alkua 
4) Yli 4 viikkoa ennen sen alkua 
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Ryhmä II: Kysymykset liittyvät koulutuksen ensimmäisiin viikkoihin 
        ( 1= Täysin eri mieltä 6 = Täysin samaa mieltä ) 
 
1. Ensimmäisenä päivänä tulooni oltiin selvästi valmistauduttu  
    1      2      3      4      5      6 
 
2. Työturvallisuudesta kerrottiin kattavasti 1      2      3      4      5      6 
 
3. Minulle jaetusta (oppi)materiaalista kävi  selville miten  
     telakalla liikutaan ja toimitaan  1      2      3      4      5      6 
  
4. Otin uusista asioista myös itse aktiivisesti selvää 1      2      3      4      5      6 
 
 
5. Ensimmäisten viikkojen jälkeen, löysin telakalta kaikki  
    oleelliset paikat     
    1      2      3      4      5      6 
 
 
6. Koulutus vastasi sitä kuvaa, joka minulle oli muodostunut  
    ennen sen alkamista   1      2      3      4      5      6 
 
 
 
 
Ryhmä III: Kysymykset koskevat koulutukseen sisältyvää harjoitteluaikaasi 
tuotannossa 
         ( 1 = Täysin eri mieltä 6 = Täysin samaa mieltä ) 
 
1. Ensimmäisenä päivänä tulooni oltiin selvästi valmistauduttu  
   osastolla       
    1      2      3      4      5      6 
 
2. Minulla oli aina lähettyvilläni osaston vakituinen työntekijä 
    tai esimies, joka auttoi tarvittaessa  1      2      3      4      5      6 
 
3. Tunsin olevani yksi muista työntekijöistä 1      2      3      4     5      6 
 
4. Tuotantoharjoittelun aikana vastuu työstäni 
    lisääntyi vähitellen   1      2      3      4      5      6 
 
5. Esimieheni tai työtoverini antoi riittävästi palautetta työstäni 
    tuotantoharjoittelun aikana    
    1      2      3      4      5      6 
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Ryhmä IV: Sosiaalinen elämä ja vapaa-aikasi 
         ( 1 = Täysin eri mieltä 6 = Täysin samaa mieltä ) 
 
1. Sain ystäviä muista oppilaitoksen oppilaista    1      2      3      4      5      6 
 
2. Koulutuksen alussa minulla oli seuraa kahvi-ja lounas- 
    tauoilla      
       1      2      3      4      5      6 
 
3. Vapaa-ajallani minulla oli usein mielekästä tekemistä1      2      3      4      5      6 
 
4. Koulutuksen aikana sain tarvittaessa oppilaitoksen 
    henkilökunnalta tukea myös ongelmiini vapaa-ajalla  1      2      3      4      5      6 
 
5. Minulle annettiin aikaa hoitaa henkilökohtaisia   
    asioitani tarvittaessa myös koulutuspäivien aikana   1      2      3      4      5      6 
 
 
 
 
Lopuksi muutama taustakysymys. Ympyröi sopivin vaihtoehto. 
 
1. Koulutuksesi ennen kurssia    
   
1) Metallin peruskoulutus (ammattikoulu, -opisto tai -instituutti) 
2) Muu ammattikoulu /-opisto /-instituuttitasoinen koulutus 
3) Metallin aikuiskoulutus (AKK:n tai vastaavan tarjoama kurssi) 
4) Muu, mikä?____________________ 
 
 
2. Työkokemuksesi metallialalta ennen koulutusta? 
1) Ei aikaisempaa kokemusta 
2) alle 1 vuosi 
3) 1-3 vuotta 
4) yli 3 vuotta 
 
3. Jouduitko muuttamaan? 
1) En muuttanut koulutuksen alkamisen vuoksi 
2) Muutin koulutuksen alkamisen vuoksi lähemmäs Turkua  
 
 
Kiitos vastauksistasi ja hyvää alkanutta talvea! 
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Teemahaastattelurunko (laivanrakennusoppilaitoksessa opiskelleille) 
 
 
TAUSTAKYSYMYKSET 
 
 1. Muutitko koulutuksen alkamisen vuoksi lähemmäs Turkua? 
1) kyllä 
2) en 
 
2. Minä vuonna kävit koulutuksen? 
 
3. Millä osastolla työskentelet?  
 
 
REKRYTOINTI 
 
1. Koulutukseen hakeminen: 
- Millaiset taustatekijät (syitä) Sinulla oli hakiessasi koulutukseen? 
- Millainen hakuprosessi oli Sinun kohdallasi ja miten se onnistui? 
  
2. Henkilöarviointi 
- Kerro soveltuvuustestipäivästä: sen järjestelyistä ja sisällöstä. Mitä hyviä ja huonoja puolia 
ilmeni? 
- Mitä jäi mieleen psykologin (tai vastaavan) haastattelusta? 
- Minkälainen kuva tulevasta (koulutus, metalliala, Aker Yards Oy) jäi päivän jälkeen? 
- Mitä muuta hyvää / huonoa päivässä oli? 
 
3. Henkilöarvioinnin jälkeen 
- Miten mahdollisten koulutuksen aikaisten tukien hakeminen sujui? 
 
4. Onko jotain muuta, mitä haluaisit sanoa liittyen rekrytointiprosessiin? 
 
KOULUTUSVAIHE 
 
1. Vain niille, jotka muuttivat koulutuksen alkamisen vuoksi: 
- Asuntojärjestelyt Sinun kohdallasi, kerro mitä siihen sisältyi ja miten ne mielestäsi sujuivat? 
 
2. Ensimmäinen koulutuspäiväsi 
- Miten päivän järjestelyt sujuivat? 
- Mitä hyvää / huonoa päivässä oli? 
- Millainen kuva tulevasta päivän jälkeen jäi? 
  
3. Loppuajan koulutus 
- Miten mielestäsi perehdytys oli hoidettu? 
- Miten mielestäsi työturvallisuudesta / työhyvinvoinnista kerrottiin? 
- Muita asioita koulutukseen liittyen? 
   
4. Koulutuksen jälkeen 
- Millainen kuva Sinulla oli työstä / Aker Yardsista / alasta koulutuksen jälkeen? 
- Nyt tuotannossa jo työskennelleenä, onko eteen tullut asioita, joita koulutuksessa olisi pitänyt 
ottaa huomioon? 
- Koetko koulutuksesta todella olleen hyötyä Aker Yardsilla työskennellessäsi? 
 
VAPAA-AIKA 
 
1. Millaiseksi arvioisit taloudellisen tilanteesi koulutuksen aikana?  
2. Koostuiko vapaa-aikasi Sinua kiinnostavista asioista? 
3. Oliko telakalla tarjota Sinua kiinnostavia kerhoja / harrastuksia? 
4. Ulkopaikkakuntalaisille: Miten sopeuduit koulutuksen aikana uuteen asuinympäristöösi? 
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Teemahaastattelu: Rekrytointi 
 
TAUSTAKYSYMYKSET 
 
1. Nimi, yritys, titteli 
2. Tehtävänne liittyen laivanrakennusoppilaitokseen 
3. Kauanko olette ollut mukana? 
 
 
Henkilöarviointipäivä 
 
1. Kertokaa, mitä henkilöarviointimenetelmiä käytätte laivanrakennusoppilaitokseen 
liittyen? 
-(soveltuvuustesti, haastattelu jne.) 
- Onko muiden menetelmien käyttöä harkittu? (simulaatiomenetelmiä tms.) 
-Miten henkilöt ovat ottaneet nämä vastaan ja suhtautuneet niihin?  
 
2. Hakijoille on järjestetty henkilöarviontipäivä. 
- Kuvailkaa sen kulkua aikatauluineen  
- Onko päivän kulusta tullut jotain palautetta? 
- Kuinka monta haastattelua? 
 
3. Milloin hakija saa  tiedon henkilöarviontipäivään osallistumisesta? 
- Onko aika tavoitteiden mukainen? 
- Onko tästä tullut palautetta hakijoilta? 
 
4. Haastattelu 
-Minkälainen tietosuoja hakijalla on, mitä asioita voitte ja mitä ette voi kertoa                    
  toimeksiantajalle? Arvioitteko tämän vaikuttavan valintoihin? 
-Millaista tietoa hakijalle tarjotaan yrityksestä / alasta / itse koulutuksesta? 
- Arvioikaa tiedonsaannin onnistumista, eli onnistutteko antamaan oikean kuvan   
hakijalle? 
- Kuinka hyvin arvioija(t) itse tuntevat alan / työt, johon ollaan rekrytoimassa? 
 
 
5. Muut menetelmät 
- Kertokaa niistä ja niiden osuudesta 
 
 
6. Kehittäminen 
- Mitä kehittämistä olisi mielestänne edellä mainituissa asioissa? 
 
Analysointi 
 
 
5. Kriteerit? 
- Mitä on numeerisessa / mitä kvalitatiivisessa muodossa? 
- Arvioikaa hlöarviointimenetelmien tulosten luotettavuutta (häiriötekijät, kertovatko  
               haastateltavat totuuden...)  
               
                                                                                                              LIITE 3
Raportointi 
 
6. Keille tuloksista raportoidaan? 
- Keille raportoidaan? 
- Saako myös hakija tiedon analyysistä? Jos ei, miksi ja kysytäänkö tätä usein?  
- Raportoinnin menetelmät? (kirjallinen / suullinen) 
 
7. Millaisella aikataululla hakijat saavat tiedon? Valitut / ei-valitut? 
 
8. Miten tuloksia seurataan jälkikäteen? 
 
 
Yleisesti 
 
1. Onko rekrytointiprosessia tutkittu / kehitetty osaltanne viime vuosien aikana? 
 
2. Onko kokonaisuus mielestänne toimiva?  
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Teemahaastattelurunko: Raimo Oksanen ja Leevi Weman 
 
1. Tehtävänne laivanrakennusoppilaitokseen liittyen? 
 - Rekrytointi 
o Raportointi 
 - Muu koulutukseen liittyvä 
 
2. Mikä on roolinne ja vastuunne sen rekrytointiin liittyen?  
 
3. Kuinka kauan olette toiminut näissä tehtävissä? 
 
Oppilaitos ja koulutus 
 
1. Miten raportointi rekrytoinnin tuloksista on järjestetty? 
 
2. Millainen ennakkomielikuva oppilailla on seuraavista asioista heidän aloittaessaan 
koulutuksen ja vastaako se todellisuutta? 
1) Koulutus 
2) Yritys 
3) Metalliala 
4) Tuleva työsuhde (työehdot, olosuhteet) 
 
3. Mitkä arvioisit olevan (yleisimmät) syyt oppilaiden keskeyttämiseen? (Mitä syitä on 
taustalla?) 
 
 
Kehittäminen ja kehittyminen 2000-luvulla 
 
 
1. Miten seuraavia asioita on kehitetty 2000-luvulla? 
1) Rekrytointi 
2) Itse koulutussisältö 
3) Perehdyttäminen (työturvallisuus) 
4) Oppilaiden sosiaalinen elämä, kuten vapaa-
ajanviettomahdollisuudet (erit. ulkopaikkakuntalaiset) 
 
 
 
2. Mitä asioita pitäisi vielä kehittää ja miten? 
 
3. Onko jotain muuta kommentoitavaa edeltävään tai muuhun liittyen? 
 
  
 
 
